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MOTTO 
 
“Tidak ada yang tidak mungkin bagi orang bodoh, selagi ia mau belajar, 
berusaha, bekerja keras serta berdoa” 
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ABSTRACT 
The purpose of this study is to determine the influence of competence and 
spiriualitas in the workplace on employee performance: organizational 
commitment variable as a mediation on the Perumda Air Minum Tirta Makmur 
Sukoharjo employees. 
The method used in this research is descriptive analysis to know how big 
influence of competence and spirituality in work place to employee performance 
through organizational commitment as mediasiyang will be tested classical 
assumption, path analysis test, coefficient of determination test, simultan test, 
partial test (t test), processing using SPSS 23.0. 
The results of the data analysis showed that the competence variable (X1) had a 
significant effect on performance (Y) with a value of t count 4.117 greater than 
the value of t table 1.984, spirituality in the workplace (X2) had a significant 
effect on performance (Y) with a value of t count 4.101 , and organizational 
commitment variable (Z) has a significant effect on the performance variable with 
a value of t count 6.017. The variables of organizational commitment significantly 
mediate the relationship between competence and spirituality in the workplace on 
employee performance with t count values of 3.898 and 4.499 respectively. 
Keywords: Competence, workplace spirituality, organizational commitment 
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ABSTRAK 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan 
spiriualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan : variabel komitmen 
organisasional sebagai mediasi pada karyawan Perumda Air Minum Tirta 
Makmur Sukoharjo. 
 Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif 
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompetensi dan spiritualitas di tempat 
kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional sebagai 
mediasiyang akan di uji asumsi klasik, uji path analisis, uji koefisien determinasi , 
uji simultan, (uji f), uji parsial (uji t), pengolahan menggunakan SPSS 23.0. 
 Hasil analisis data menunjukkan bahwa variabel kompetensi (X1) 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja (Y) dengan nilai t hitung 4,117 
lebih besar dari nilai t tabel 1,984 ,spiritualitas di tempat kerja (X2) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja (Y) dengan nilai t hitung 4,101, dan variabel komitmen 
organisasional (Z) memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel kinerja dengan 
nilai t hitung 6,017.Variabel komitmen organisasional secara signifikan 
memediasi hubungan antara kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja terhadap 
kinerja karyawan dengan nilai t hitung masing-masing 3,898 dan 4,499. 
Kata kunci : Kompetensi, spiritualitas di tempat kerja, komitmen organisasional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xiii 
 
DAFTAR ISI 
HALAMAN JUDUL .................................................................................................  i 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING .......................................................  ii 
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI .......................................................  iii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI ................................................  iv 
HALAMAN NOTA DINAS .....................................................................................  v 
HALAMAN PENGESAHAN MUNAQOSAH ........................................................  vi 
HALAMAN MOTTO ...............................................................................................  vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN ...............................................................................  viii 
KATA PENGANTAR ..............................................................................................  ix 
ABSTRACT ..............................................................................................................  xii 
ABSTRAK ................................................................................................................  xiii 
DAFTAR ISI .............................................................................................................  xiv 
DAFTAR TABEL ..................................................................................................... xvii 
DAFTAR GAMBAR ............................................................................................... xviii 
DAFTAR LAMPIRAN .............................................................................................  xix 
BAB I PENDAHULUAN .........................................................................................   
1.1. Latar Belakang Masalah .........................................................................  1 
1.2. Identifikasi Masalah ...............................................................................  8 
1.3. Batasan Masalah.....................................................................................  9 
1.4. Rumusan Masalah ..................................................................................  9 
1.5.Tujuan Penelitian ....................................................................................  10 
1.6.Manfaat Penelitian ..................................................................................  11 
 
 
xiv 
 
1.7. Jadwal Penelitian ....................................................................................  11 
1.8.Sistematika Penulisan Skripsi .................................................................  12 
BAB II LANDASAN TEORI ...................................................................................   
2.1. Kajian Teori ...........................................................................................  14 
2.1.1. Kinerja Karyawan .........................................................................  14 
1. Pengertian Kinerja  .....................................................................  14 
2. Indikator Kinerja ........................................................................  16 
2.1.2. Kompetensi ...................................................................................  18 
1. Pengertian Kompetensi .............................................................  18 
2. Indikator Kompetensi ...............................................................  19 
2.1.3.  Spiritualitas di tempat kerja .........................................................  20 
1. Pengertian Spiritualitas di tempat kerja ....................................  20 
2. Indikator Spiritualitas di tempat kerja ......................................  22 
2.1.4. Komitmen Organisasional .............................................................  23 
         1.  Pengertian Komitmen Orgaisasi ...............................................  23 
        2. Indikator Komitmen Organisasional ...........................................  25 
2.2 Hasil Penelitian Yang Relevan .................................................................  28 
2.3 Kerangka Berfikir ...................................................................................  32 
2.4 Hipotesis ..................................................................................................  33 
BAB III METODE PENELITIAN............................................................................   
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian ...............................................................  38 
3.2. Jenis Penelitian .......................................................................................  38 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel .............................  39 
 
 
xv 
 
3.4. Data dan Sumber Data ...........................................................................  40 
3.5. Teknik Pengumpul Data .........................................................................  42 
3.6. Variabel Penelitian .................................................................................  42 
3.7. Definisi Operasional Variabel ................................................................  44 
           3.8. Instrumen Penelitian ...............................................................................  45 
           3.9. Uji Instrumen ..........................................................................................  46 
3.9.1. Uji Validitas ..................................................................................  47 
3.9.2. Uji Reliabilitas ..............................................................................  47 
           3.10 Teknik Analisis Data. .............................................................................  48 
                3.10.1. Uji Asumsi Klasik .........................................................................  48 
               3.10.2. Uji Ketepatan Model ......................................................................  50 
               3.10.3 Uji Hipotesis ...................................................................................  51  
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN ................................................   
4.1. Gambaran Umum Penelitian .............................................................  54 
4.2. Hasil Analisis Deskriptif Responden .................................................  56 
4.3. Pembahasan dan Hasil Analisis Data ................................................  76 
BAB V PENUTUP ....................................................................................................   
5.1. Kesimpulan ............................................................................................  82 
5.2. Keterbatasan Penelitian ..........................................................................  83 
5.3. Saran Penelitian ......................................................................................  84 
DAFTAR PUSTAKA ...............................................................................................  85 
LAMPIRAN ..............................................................................................................  89
xvi 
 
xvi 
 
DAFTAR TABEL 
1.1.   Hasil Kinerja PDAM 2017 ...............................................................................  2 
1.2.   Hasil Kinerja PDAM Tahun 2017....................................................................  2 
1.3.   Tabel Nilai Kinerja Menurut BPSPAM ...........................................................  4 
2.1.   Hasil Penelitian ................................................................................................  28 
3.1.   Definisi Operasional Variabel ..........................................................................  44 
4.1     Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin .........................  55 
4.2    Responden Berdasarkan Lama Bekerja ............................................................ 55 
4.3    Kuesioner Responden........................................................................................ 56 
4.4    Uji Validitas ...................................................................................................... 57 
4.5    Uji Reliabilitas .................................................................................................. 59 
4.6    Uji Normalitas Persamaan 1.............................................................................. 60 
4.7    Uji Normalitas Persamaan 2.............................................................................. 60 
4.8    Uji Multikolinearitas Persamaan 1 .................................................................... 61 
4.9    Uji Multikolinearitas Persamaan 2 .................................................................... 62 
4.10  Uji Heterokedastisitas Persamaan 1 .................................................................. 63 
4.11  Uji Heterokedastisitas Persamaan 2 .................................................................. 63 
4.12  Uji F  ................................................................................................................. 64 
4.13   Uji Koefisien Determinasi ............................................................................... 65 
4.14   Analisis Jalur  Model 1 .................................................................................... 66 
4.15  Analisis Jalur  Model 1 ..................................................................................... 67 
4.16  Analisis Jalur  Model 2 ..................................................................................... 67 
4.17  Analisis Jalur   ................................................................................................... 69 
xvii 
 
xvii 
 
 
DAFTAR GAMBAR 
Gambar 2.1. Kerangka Berfikir .................................................................................  32  
Gambar 4.1. Kerangka Nilai Model ..........................................................................  69 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xviii 
 
xviii 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
Lampiran 1 : Surat Ijin Penelitian  ............................................................................  89 
Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian ............................................................................  90 
Lampiran 3 : Tabulasi data penelitian .......................................................................  95 
Lampiran 4 : Output Proses Pengolahan Data .......................................................... 102 
Lampiran 5 : Jadwal Penelitian ................................................................................. 109 
Lampiran 6 : Daftar Riwayat Hidup ......................................................................... 110 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1 
 
1 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Suatu Organisasi dapat didefinisikan sebagai suatu unit sosial yang 
dikoordinasikan secara sadar, dapat diidentifikasi, terdiri atas dua orang atau 
lebih, yang berfungsi dalam suatu basis oraginisasi dan saling bersinergi untuk 
mencapai tujuan bersama (Stephen P.Robbins, 2015). Pada dasarnya, organisasi 
merupakan suatu wadah bagi orang-orang untuk berkumpul dan bekerja sama 
secara rasional dan sistematis. 
Pada Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) misalnya, umumnya Badan 
Usaha Milik Daerah di Indonesia dalam menjalankan usahanya dibebankan dalam 
tiga misi, diantaranya yaitu sebagai pelayanan masyarakat, sebagai salah satu 
sumber pendapatan asli daerah, dan juga agen pendorong pertumbuhan ekonomi 
daerah. Namun, dalam perkembangannya kinerja sebagian besar perusahaan 
daerah masih tergolong rendah (BPPSPAM, 2017). 
PDAM merupakan salah satu bentuk dari perusahaan daerah yang 
memiliki fokus kerja pada bidang air bersih untuk masyarakat. Badan usaha ini 
dibentuk oleh pemerintah daerah yang bergerak pada pengadaan, pengelolaan, dan 
pengembangan air bersih. Perusahaan daerah ini kemudian diserahkan 
sepenuhnya kepada pemda kabupaten/kota dengan harapan dapat berfungsi 
sebagai pelayanan masyarakat di bidang air bersih dan dapat memberikan 
kontribusi bagi perusahaan asli daerah. 
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Berdasarkan data yang diperoleh dari buku kinerja PDAM tahun 2017 
yang diterbitkan oleh Kementrian pekerjaan umum dan perumahan rakyat badan 
peningkatan penyelenggaraan sistem penyedia air minum. BPPSPAM melakukan 
penilaian kinerja terhadap 378 PDAM yang ada di Indonesia dengan data sebagai 
berikut : 
Tabel 1.1 
Hasil kinerja PDAM tahun 2017 
 
Kinerja Jumlah PDAM Presentase 
Sehat 209 55,3 % 
Kurang Sehat 103 27,2 % 
Sakit 66 17,5 % 
Sumber : Buku Kinerja PDAM tahun, 2017 
Tabel 1.2 
Hasil kinerja PDAM tahun 2017 
 
Kenaikan Kinerja Penurunan Kinerja Tetap  
Kategori Kinerja Jumlah Kategori Kinerja Jumlah 
Kurang Sehat - Sehat 22 Sehat - Kurang Sehat 12  
305 Sakit – Sehat 1 Kurang Sehat - Sakit 16 
Sakit - Kurang Sehat 21 Sehat – Sakit 1 
Jumlah Keseluruhan 44 Jumlah Keseluruhan 29 305 
Sumber : Buku Kinerja PDAM tahunan, 2017 
Dari data diatas, dapat diketahui bahwa presentase PDAM sehat masih 
jauh dari harapan, dimana presentase PDAM sehat hanya sebesar 55,3% , Kurang 
sehat sejumlah 27,2 %, dan Sakit sebesar 17,5%. PDAM yang mengalami 
kenaikan kinerja hanya berjumlah 44, dan yang mengalami penurunan kinerja 
berjumlah 29, sedangkan 350 PDAM tidak mengalami kenaikan kinerja maupun 
penurunan kinerja. 
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Ketua BPPSPAM Sri Hartoyo menjelaskan bahwa untuk menilai kinerja 
PDAM menggunakan 18 indikator yang kemudian terbagi kedalam 4 aspek yaitu 
keuangan, pelayanan, operasional, dan aspek sumber daya manusia (m.bisnis.com 
: 16/12/2017). Oleh karena itu,  maka diperlukan suatu solusi untuk meningkatkan 
kinerja karyawan salah satunya adalah solusi untuk meningkatkan kinerja sumber 
daya manusia sehingga pencapaian kinerja di tahun berikutnya sesuai dengan 
harapan. 
Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo merupakan perusahaan 
daerah air minum yang terletak di PDAM wilayah II tepatnya di Jl. Abu Tholib 
Sastrotenoyo No.371, Jombor, Bendosari, Kabupaten Sukoharjo, Jawa Tengah. 
Berdirinya Perusahaan Umum Daerah Air Minum Kabupaten Sukoharjo awalnya 
dibentuk berdasarkan Surat Keputusan Bersama yaitu Menteri Dalam Negeri dan 
Menteri Pekerjaan Umum Nomor 3 Tahun 1984 dan Nomor 261/KPTS/1984 
tentang Pembentukan Badan Pengelola Air Minum (BPAM) Kabupaten Dati II 
Sukoharjo. 
Dalam perkembangannya, BPAM mengalami perubahan menjadi 
Perusahaan Daerah Air Minum dengan ditetapkannya Peraturan Daerah (Perda) 
Nomor 27 Tahun 1990 tentang Pendirian Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kabupaten Dati II Sukoharjo.  Selanjutnya, berdasarkan Berita Acara Serah 
Terima Nomor 539/007705 dan Nomor 539/1061/1993 tanggal 2 Maret 1993 
dilakukan serah terima Prasarana dan Sarana Penyediaan Air Bersih dari 
Gubernur Jawa Tengah kepada Bupati Kepala Daerah Tk II Sukoharjo. 
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Perumda Air Minum Sukoharjo dalam buku penilaian kinerja tahun (2017) 
termasuk kedalam kategori PDAM sehat, akan tetapi nilai kinerja Perumda Air 
Minum Tirta Makmur Sukoharjo mengalami penurunan setiap tahunnya. Berikut 
tabel penilaian kinerja Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo berdasarkan 
BPSPAM 2015-2017 : 
Tabel 1.3 
Tabel Nilai Kinerja Menurut BPSPAM 
 
Tahun Nilai Kinerja 
2015 3,37 
2016 3,29 
2017 3,27 
 Sumber : data nilai kinerja Perumda Sukoharjo  
 Dari data tersebut dapat diketahui bahwa setiap tahunnya nilai kinerja 
Perumda Air Minum Sukoharjo mengalami penurunan. Menurut Moeheriono 
(2012), kinerja yang baik adalah kinerja yang berhasil mencapai sandart/ tolok 
ukur yang telah ditetapkan oleh organisasi, dan mengalami peningkatan dari 
periode sebelumnya. Oleh karena itu maka diperlukan alternatif solusi untuk 
meningkatkan kinerja karyawan sehingga pencapaian kinerja di tahun berikutnya 
mengalami peningkatan. 
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang.  Pengertian kerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan organisasi tempat ia bekerja 
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kepadanya. Keberhasilan kinerja dipengaruhi oleh faktor kemampuan, komitmen, 
dan motivasi karyawan (Mangkunegara, 2001). 
 Untuk meningkatkan kinerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Makmur 
Sukoharjo melakukan peningkatan kompetensi karyawan melalui pelatihan yang 
dilaksanakan setiap tahunnya. Dengan adanya pelatihan, diharapkan dapat 
meningkatkan kompetensi karyawan sehingga kinerja karyawan menjadi lebih 
baik. 
Kompetensi karyawan dalam organisasi sering dikaitkan dengan kenaikan 
kinerja karyawan. Dimana kompetensi dapat ditumbuhkan melalui pelatihan 
karyawan. Kompetensi menurut  Spencer (dalam Moeheriono, 2012) dapat 
didefinisikan sebagai karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 
efektivitas, kinerja individu dalam pekerjaannnya atau karakteristik dasar individu 
yang memiliki hubungna sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, 
efektif atau berkinerja prima pada situasi tertentu. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Lotunani et.,al (2014) Faisal (2016) 
menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dimana ketika pihak pimpinan meningkatkan kinerja 
karyawan di organisasinya dengan meningkatkan standar kompetensi karyawan, 
pelatihan, dan pengembangan pengetahuan maka tingkat kinerja karyawan akan 
meningkat pula. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Kahuparuw dan Ferdinandus (2014) 
menunjukkan bahwa pelatihan dan kompetensi berpengaruh secara parsial 
maupun simultan terhadap komitmen organisasional. Sehingga dapat dikatakan 
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bahwa selain berpengaruh terhadap kinerja karyawan, pelatihan dan kompetensi 
merupakan dua hal yang berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Apabila 
pelatihan dan kompetensi tinggi maka komitmen karyawan terhadap organisasi 
akan tinggi. Penelitian ini didukung oleh penelitian Jumaat dan Jasmani (2014) 
serta Lotunani et al., (2014). 
Komitmen karyawan pada organisasi dapat mempengaruhi karyawan 
untuk berusaha lebih baik dalam melakukan pekerjaan, baik secara langsung 
maupun tidak langsung akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut (Anshori, 
2012). Hal ini berarti dengan tingginya komitmen karyawan terhadap organisasi 
maka karyawan akan mengerahkan segala kemampuannya untuk melaksanakan 
pekerjaan yang dibebankan terhadapnya termasuk dalam mentaati segala 
peraturan yang telah ditetapkan dalam organisasi. Sehingga setiap karyawan 
dituntut untuk selalu berkomitmen terhadap organisasinya. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Motjaba Rafiei, et al (2014) yang 
menunjukkan bahwa semua dimensi komitmen organisasional yaitu komitmen 
afektif, normatif, dan berkelanjutan berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi komitmen 
karyawan terhadap organisasi maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan 
oleh karyawan. Penelitian ini sependapat dengan penelitan Memari et al., (2013) 
didukung oleh Faisal (2016) serta Lotunani et al., (2014). 
Atas dasar penelitian yang dilakukan oleh Kahuparuw dan Ferdinandus 
(2014) mengenai hubungan antara kompetensi terhadap komitmen organisasional 
serta penelitian yang dilakukan oleh Motjaba Rafiei et al., (2014) mengenai 
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hubungan antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan , maka pada 
penelitian ini komitmen organisasional dijadikan sebagai variabel mediasi atau 
variabel intervening. Peran komitmen organisasional sebagai variabel mediasi ini 
adalah dimana komitmen organisasi memediasi hubungan antara kompetensi 
karyawan terhadap kinerja karyawan. 
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian-penelitian sebelumnya adalah 
adanya variabel spiritualitas di tempat kerja yang dijadikan sebagai variabel 
independen yang kemudian diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
melalui variabel komitmen organisasional sebagai variabel mediasi.  
Pemililihan spiritualitas di tempat kerja sebagai variabel independen 
didasari atas hasil observasi dan wawancara yang dilakukan dengan kepala bagian 
umum yang menyatakan bahwa spiritualitas di tempat kerja dalam organisasi 
sangat kental sehingga para karyawan merasa hidup dalam pekerjaan, menjadi 
bagian dalam komunitas kerja, dan lebih bersemangat dalam bekerja. Selain itu 
studi empiris juga membuktikan bahwa spiritualitas di tempat kerja berpengaruh 
secara langsung terhadap komitmen organisasional. 
Spiritualitas di tempat kerja menurut Ashmos dan Duchon (2000)  
diartikan sebagai suatu pengenalan bahwa karyawan memiliki “kehidupan dalam” 
yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan. Dalam hal ini ditekankan bahwa 
spiritualitas di tempat kerja tidak dikaitkan tentang agama, walaupun orang 
terkadang mengekspresikan kepercayaan agama mereka ditempat kerja.  
Milliman et.,al (1999) mengemukakan bahwa nilai-nilai spiritualitas 
memiliki efek positif pada kinerja karyawan. Sependapat dengan milliman et.,al 
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(1999) , pernyataan tersebut juga dibuktikan oleh Gani et.,al (2013) dan Mulianti 
(2015) yang menyatakan bahwa spiritualitas di tempat kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Rego dan E Cunha (2008), dalam 
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Spiritualitas di 
tempat  kerja terhadap komitmen organisasional karyawan. Hal ini didukung oleh 
penelitian yang dilakukan oleh Milliman et.,al (2013), Dita Inkai dan Anang 
Krisyanto (2013), Wulandari (2014) serta Fanggida et a.,l (2016) yang juga 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Spiritualitas di tempat kerja 
terhadap Komitmen Organisasi. 
Berdasarkan pemaparan latar belakang masalah diatas peneliti tertarik 
untuk melakukan penelitian dengan judul “PENGARUH KOMPETENSI DAN 
SPIRITUALITAS DI TEMPAT KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASIONAL SEBAGAI 
VARIABEL INTERVENING (Studi pada Perumda Air Minum Tirta 
Makmur Sukoharjo)”. 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan Latar Belakang yang telah dijelaskan diatas, penulis 
mengidentifikasi masalah-masalah yang ada dalam penelitian ini sebagai berikut : 
1. Kinerja PDAM di Indonesia belum sesuai dengan harapan dimana 
presentase jumlah PDAM yang sehat hanya sebesar 55,3%, sehingga diperlukan 
pengkajian mengenai hal-hal yang dapat meningkatkan kinerja karyawan sehingga 
berdampak pada kinerja organisasi 
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2. Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo termasuk dalam kategori 
PDAM sehat, akan tetapi penilaian kinerja setiap tahunnya mengalami penurunan. 
3. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, Perumda Sukoharjo melakukan 
pelatihan kepada karyawan setiap tahunnya untuk meningkatkan kompetensi 
sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Akan tetapi, hasil 
yang didapatkan belum maksimal sehingga diperlukan pengkajian mengenai 
faktor-faktor lain yang mampu meningkatkan kinerja karyawan. 
1.3 Batasan Masalah 
Agar penelitian lebih terarah, terfokus, dan tidak meluas, penulis 
membatasi penelitian pada pengaruh tingkat kompetensi dan spiritualitas di 
tempat kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional sebagai 
variabel mediasi. Responden penelitian ini adalah karyawan Perumda Air Minum 
Tirta Makmur Sukoharjo.  
Untuk mengukur tingkat kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja 
terhadap kinerja karyawan, serta peran komitmen organisasional sebagai variabel 
mediasi menggunakan metode penelitian statistik dan teknik pengumpulan data 
menggunakan metode random sampling dengan menyebar kuesioner. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang, identifikasi masalah, dan batasan masalah yang 
telah diuraikan, maka dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini sebagai 
berikut : 
1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan ? 
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2. Apakah Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
? 
3. Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan ? 
4. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap komitmen organisasional 
karyawan ? 
5. Apakah spiritualitas di tempat kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional karyawan ? 
6. Apakah komitmen organisasional memediasi hubungan antara kompetensi 
dan spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan ? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan 
2. Untuk mengetahui pengaruh spiritualitas di tempat kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan karyawan 
3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja 
karyawan 
4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap komitmen 
organisasional karyawan 
5. Untuk mengetahui pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap 
komitmen organisasional karyawan 
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6. Untuk mengetahui peran komitmen organisasional dalam memediasi 
hubungan antara kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Manfaat dari dilakukannya penelitian ini adalah : 
1.6.1      Bagi Perusahaan  
Diharapkan penelitian ini dapat membantu perusahaan untuk digunakan 
sebagai bahan perbandingan, pertimbangan dalam menentukan langkah-langkah 
atau strategi selanjutnya, sehingga diharapkan dapat lebih meningkatkan kinerja 
karyawan. 
1.6.2      Bagi Peneliti 
Merupakan tambahan pengetahuan dari dunia praktisi dan sebagai 
pembelajaran sebelum masuk kedunia bisnis. 
1.6.3      Bagi Pembaca 
Sebagai sumbangan pustaka dan bahan tambahan pengetahuan mengenai 
kegiatan manajemen SDM yang berkaitan dengan  Kinerja karyawan. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
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1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
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BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
  
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja 
Kinerja secara istilah berasal dari kata job performance atau actual 
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seorang 
pekerja). Dalam hal ini kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang 
karyawan atau pekerja, baik secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan oleh organisasi 
tempat ia bekerja kepadanya (Mangkunegara, 2001). 
Kinerja menurut Wirawan (2009) adalah output yang dihasilkan oleh 
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau profesi dalam waktu 
atau periode tertentu . Sedangkan yang dimaksud dengan pekerjaan adalah suatu 
aktivitas menyelesaikan sesuatu atau membuat sesuatu yang hanya memerlukan 
tenaga serta ketrampilan tertentu. 
Menurut Umam (2012) kinerja karyawan adalah semua tindakan atau 
prilaku terkontrol yang dilakukan oleh individu dan yang dapat memberikan 
kontribusi bagi pencapaian tujuan organisasi. Kinerja yang baik merupakan 
sasaran organisasi untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya 
kinerja yang baik tak lepas dari kualitas SDM yang baik pula. Seorang karyawan 
yang memiliki tingkat kinerja tinggi disebut sebagai seseorang yang produktif dan 
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sebaliknya jika karyawan tidak memiliki tingkat kinerja yang tinggi maka 
karyawan tersebut dianggap kurang produktif atau tidak produktif. 
Menurut Moeheriono (2012) kinerja atau performance merupakan suatu 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau 
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.  
Untuk mengetahui tingkat pencapaian kinerja, maka dilakukan pengukuran 
kinerja. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok 
karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolok ukur yang 
telah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan (Moeheriono, 2012). Oleh karena 
itu, tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran kinerja dianggap sangat 
penting.  
Kinerja karyawan menurut islam tidak berbeda dengan kinerja menurut 
para ilmuwan. Prestasi kerja dapat diartikan sebagai sesuatu yang diperoleh 
setelah melakanakan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Seperti dalam 
firman Allah SWT Qs. An-Najm ayat 39-41 : 
 َْجلإ ُهَز ُْيُ َُّثُ.يَُري َفْوَس ُهَيْعس َّنَأَو .يَعَس َام َّلا  إ ِنا َّْسن
ِ
لإِل ْسيَّ ل ْنَأَو َفْوَْلاإ َء أَز.  
Artinya : Dan bahwasanya manusia hanya memperoleh apa yang telah 
dusahakannya (39). Dan sesungguhnya usahanya itu kelak akan diperlihatkan 
kepadanya (40). Kemudian akan diberi balasan kepadanya dengan balasan yang 
paling sempurna (41). 
 
Dari beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya baik secara kualias maupun kuantitas dalam 
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waktu atau periode tertentu yang diukur berdasarkan tujuan dan target yang telah 
ditetapkan oleh organisasi. 
2. Indikator Kinerja 
Indikator kinerja sering disamakan dengan ukuran kinerja, akan tetapi 
sebenarnya meskipun keduanya merupakan sama-sama dalam kriteria pengukuran 
kinerja, akan tetapi terdapat perbedaan arti dan maknanya. Pada indikator kinerja 
mengacu pada penilaian kinerja secara tidak langsung, yaitu hal-hal yang bersifat 
hanya merupakan indikasi kinerja saja sehingga bentuknya cenderung kualitatif. 
Sedangkan ukuran kinerja merupakan kriteria yang mengacu pada penilaian 
kinerja secara tidak langsung sehingga lebih bersifat kuantitatif (Moeheriono, 
2012). 
Menurut Robbins (2006) dan Bernadin (1993) untuk mengetahui tingkat 
kinerja terdapat enam dimensi kinerja karyawan secara individu yaitu dimensi 
berdasarkan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, serta 
komitmen kerja. 
  Kualitas kerja adalah berbagai bentuk satuan ukuran yang terkait dengan 
mutu. Kualitas kerja dapat diukur dengan melihat persepsi karyawan terhadap 
kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan (Robbins, 2006). 
  Kualitas kerja menurut Bernadin (1993) merupakan tingkatan dimana hasil 
akhir yang dicapai mendekati sempurna dalam artian hasil dari pekerjaan yang 
dilakukan dapat memenuhi tujuan yang diharapkan oleh perusahaan atau 
organisasi. 
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  Kuantitas kerja adalah bentuk satuan ukuran yang terkait dengan jumlah 
hasil dari pekerjaan yang dilakukan dan dinyatakan dalam ukuran angka seperti 
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan,dll (Robbins, 2006). 
Kuantitas kerja dapat dilihat dari jumlah pencapaian kerja yang diperoleh dalam 
waktu atau periode pengukuran. 
  Ketepatan waktu kerja merupakan tingkat aktivitas penyelesaian pekerjaan 
pada awal waktu yang telah ditetapkan atau ditargetkan.  Ketepatan waktu dapat 
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu 
yang tersedia untuk aktivitas lain. 
  Evektivitas merupakan suatu tingkat dimana penggunaan sumber daya 
organisasi (tenaga, uang, teknologi, serta bahan baku) dimaksimalkan dengan 
maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 
Sehingga apabila karyawan memiliki efektivitas kerja yang tinggi maka dapat 
menaikkan hasil atau pendapatan yang diperoleh organisasi. 
  Kemandirian merupakan tingkat dimana karyawan dapat melakukan 
fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan dari orang lain. Sehingga apabila 
karyawan memiliki tingkat kemandirian yang tinggi maka pekerjaan yang 
dihasilkan akan baik dan sesuai dengan target kerja, selain itu juga dapat 
menyingkat waktu pekerjaan. 
  Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana karyawan berkomitmen 
dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Seseorang yang memiliki 
komitmen pada pekerjaan yang tinggi maka ia akan melakukan pekerjaan dengan 
baik sesuai dengan visi atau tujuan dari organisasi. 
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2.1.2 Kompetensi 
1. Pengertian Kompetensi 
Kompetensi secara harfiah berasal dari kata competence, yang berarti 
kemampuan, wewenang, dan kecakapan. Ditinjau dari segi etimologi, kompetensi 
berarti segi keunggulan, keahlian, dan perilaku seorang pegawai yang mana ia 
memiliki suatu pengetahuan, perilaku, dan keterampilan baik. Karakteristik dari 
kompetensi yaitu sesuatu yang menjadi bagian dari perilaku seseorang dalam 
melaksasnakan suatu tugas atau pekerjaan (Mangkunegara, 2007). 
Menurut Wibowo (2012) kompetensi merupakan suatu kemampuan 
seseorang dalam melaksanakan pekerjaan atau tugas yang didasari ketrampilan 
maupun pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang ditetapkan oleh 
pekerjaan. Kompetensi menunjukkan pengetahuan, ketrampilan, dan sikap 
tertentu dari profesi dalam ciri keahlian tertentu yang menjadi ciri dari seseorang 
yang profesional. 
Kompetensi menurut MC.Clelland dalam Sedarmayanti (2011) merupakan 
suatu karakteristik mendasar yang dimiliki oleh seseorang yang memiliki 
pengaruh langsung terhadap kinerja, atau dapat memprediksikan kinerja yang 
sangat baik. 
Pengertian kompetensi menurut spenser (dalam Moeheriono, 2012) 
merupakan suatu karakteristik dasar indvidu yang memiliki hubungan kausal atau 
sebagai sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif,  atau berkinerja 
prima atau superior atau pada situasi tertentu di tempat kerja. Berdasarkan arti dari 
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definisi kompetensi tersebut maka terdapat beberapa makna yang terkandung 
didalamnya yaitu : 
1).  Karakteristik dasar kompetensi adalah bagian dari kepribadian yang 
mendalam dan melekat pada seseorang serta mempunyai perilaku yang 
dapat diprediksi pada berbagai keadaan tugas pekerjaan. 
2).   Hubungan kausal dimaksudkan bahwa kompetensi dapat menyebabkan atau 
digunakan untuk memprediksikan kinerja seseorang. Artinya, jika seorang 
karyawan memiliki kompetensi yang tinggi maka akan mempunyai kinerja 
yang tinggi pula. 
3).   Kriteria yang dijadikan sebagai acuan, dimaksudkan bahwa kompetensi 
secara nyata akan memprediksikan seseorang dapat bekerja dengan baik 
harus terukur dan spesifik atau terstandar. 
2. Indikator Kompetensi 
Dimensi-dimensi yang digunakan untuk mengukur tingkat kompetensi 
menurut Spencer (dalam Moeheriono, 2012) dan Wibowo (2007) terdapat tiga 
dimensi kompetensi yaitu dimensi berdasarkan pengetahuan, ketrampilan, dan 
sikap. 
  Pengeahuan adalah suatu ilmu atau informasi yang dimiliki seorang 
karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 
organisasi kepadanya, sesuai dengan bidang yang digelutinya. Pengetahuan 
karyawan turut menentukan berhasil atau tidaknya pelaksanaan tugas yang 
dibebankan. Karyawan yang memiliki pengetahuan yang cukup akan 
meningkatkan efisiensi perusahaan. 
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  Pengetahuan karyawan yang berkaitan dengan pekerjaan meliputi 
pengetahuan dan pemahaman karyawan pada bidangnya masing-masing serta 
pengetahuan tentang ilmu yang berhubungan dengan peraturan, prosedur, teknik 
yang baru dalam institusi pemerintah (Wibowo, 2007). 
  Keterampilan adalah suatu upaya yang dilakukan untuk melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan perusahaan kepada seorang karyawan 
dengan baik dan maksimal. Keterampilan ini meliputi kemampuan dalam 
berkomunikasi baik secara lisan maupun tulisan. 
  Sikap adalah pola tingkah laku seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan peraturan perusahaan. Apabila 
karyawan memiliki sifat pendukung organisasi, maka secara otomatis segala tugas 
yang diberikan kepadanya akan dilaksanakan dengan sebaik-baikya. Sikap 
individu dalam hal ini meliputi kemampuan dalam berkomunikasi dalam 
berkreativitas, dalam bekerja. Serta adanya semangat kerja karyawan yang tinggi. 
 
2.1.3 Spiritualitas di tempat kerja 
1. Pengertian Spiritualitas di tempat kerja 
Ashmos dan Duchon (2000) mengartikan bahwa spiritualitas di tempat 
kerja tidak terkait dengan praktik-praktik religius yang terorganisir dalam suatu 
organisasi. Bukan tentang ketuhanan atau teologi yang dianut. Spiritualitas di 
tempat kerja (workplace spirituality) diartikan sebagai kesadaran bahwa seseorang 
memiliki kehidupan batin yang tumbuh dan ditumbuhkan oleh pekerjaan yang 
bermakna dan berlangsung dalam konteks komunitas.  
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Organisasi-organisasi yang mendukung kultur spiritual mengakui bahwa 
manusia memiliki fikiran dan jiwa terhadap oganisasi dengan berusaha mencari 
makna dan tujuan dalam pekerjaan mereka, memiliki hasrat untuk berhubungan 
dengan orang lain dalam organisasi, serta menjadi bagian dari organisasi tersebut 
(Stephen P.Robbins, Timothy, 2008). 
Pengertian lain mengenai spiritualitas di tempat kerja menurut ICSW 
dalam Khasawneh (2011) adalah tentang individu dan organisasi yang melihat 
pekerjaan secara spiritual, sebagai suatu kesempatan untuk tumbuh dan 
memberikan kontribusi kepada masyarakat dengan cara yang berarti. Hal ini 
dikaitkan tentang kepedulian, kasih sayang, dan dukungan orang disekitarnya 
mengenai integritas serta bersikap jujur terhadap diri sendiri dan orang lain. 
Istilah-istilah spiritualitas sering digunakan sebagai pendekatan nilai bagi 
manajemen yang berusaha mengetahui pribadi seseorang secara keseluruhan tidak 
hanya murni fungsional. Manajer yang sukses ingin lebih mengetahui baik dari 
hati ke hati maupun fikiran dengan rekan-rekannya. Mereka ingin menjalin 
hubungan yang lebih baik, bukan sekedar hubungan yang mengarah pada 
pertukaran kepentingan seperti pertukaran uang dan keterampilan (Wulandari, 
2014). 
Dari pengertian diatas dapat kita ketahui bahwa Spiritualitas di tempat kerja 
merupakan suatu kesadaran seseorang akan adanya kehidupan batin yang tumbuh 
dan ditumbuhkan dalam suatu organisasi dimana ia bekerja. Sehingga ia berusaha 
mencari makna, tujua, hasrat, serta menjadi bagian dari organisasi tersebut. 
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2. Indikator Spiritualitas  
Definisi spiritualitas di tempat kerja menurut Ashmos dan Duchon (2000, 
p.137) memiliki 3 dimensi yaitu kehiduan batin sebagai identitas spiritual, 
pekerjaan yang bermakna, dan perasaan terhubung atau menjadi bagian dari 
komunitas. 
  Spiritualitas di tempat kerja merupakan suatu penemuan mengenai 
kesempatan seseorang untuk mengekspresikan berbagai aspek dalam diri 
seseorang di dalam organisasi atau pekerjaan (Wulandari, 2014). Dengan adanya 
spiritualitas di tempat kerja maka karyawan atau individu dalam organisasi akan 
menemukan makna dirinya dalam organisasi sehingga terciptanya kehidupan batin 
seorang karyawan didalam organisasi. 
  Seorang karyawan yang memiliki spiritualitas di tempat kerja akan merasa 
bahwa kehidupan itu penuh harapan, memperhatikan nilai-nilai spiritualisme 
dalam membuat keputusan, menganggap diri sendiri sebagai individu yang 
spiritual, serta merasa bahagia di dalam pekerjaannya (Stephen P.Robbins, 
Timothy, 2008). 
  Seseorang yang memiliki spiritualitas di tempat kerja akan menganggap 
bahwa pekerjaan yang dikerjakannya merupakan pekerjaan yang bermakna. 
Pekerjaan yang bermakna yang dimaksud adalah apabila pekerjaan tersebut 
menciptakan rasa kegembiraan, membangkitkan semangat, berkaitan dengan 
sesuatu hal yang penting dalam kehidupan, dan dapat memberikan makna 
personal (Stephen P.Robbins, Timothy, 2008). 
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  Spiritualitas di tempat kerja juga tentang bagaimana seseorang dapat hidup 
dan terhubung dengan orang lain. Hubungan denga orang lain terwujud dalam 
suatu komunitas. Perasaan menjadi bagian dari sebuah komunitas merupakan 
elemen penting bagi pengembangan spiritualitas (Wulandari, 2014). Dengan 
seseorang merasa menjadi bagian dari suatu komunitas maka seseorang akan 
merasa memiliki makna dalam komunitas tersebut sehingga akan menumbuhkan 
kehidupan batin dalam pekerjaan. 
 
2.1.4 Komitmen organisasional 
1. Pengertian Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional menurut Meyer dan Allen (1997) didefinisikan 
sebagai suatu keadaan psikologis yang mana karyawan akan meyakini dan 
menerima tujuan/goal dan nilai yang dimiliki oleh organisasi, kesediaan untuk 
berusaha dengan sungguh-sungguh demi organisasi, serta mempunyai keinginan 
yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut.  
Komitmen organisasional menurut Wirawan (2013) adalah suatu perasaan 
keterkaitan atau keterikatan baik secara psikologis maupun fisik pegawai terhadap 
organisasi tempat ia bekerja atau organisasi dimana ia menjadi anggota. 
Keterikatan psikologis artinya pegawai merasa senang dan bangga bekerja untuk 
organisasi atau menjadi anggota oraganisasi. Keterkaitan atau keterikatan tersebut 
terbagi dalam tiga bentuk yaitu mematuhi norma, nilai-nilai, dan peraturan 
organisasi; mengidentifikasi dirinya dengan organisasi; dan internalisasi norma, 
nilai-nilai, dan peraturan organisasi.  
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Selain keterikatan secara psikologis para anggota organisasi yang 
mempunyai komitmen terhadap organisasinya juga harus mempunyai keterikatan 
secara fisik terhadap organisasinya. Hal ini dimaksudkan bahwa setiap anggota 
yang memiliki keterikatan fisik terhadap organisasi akan berada di tempat kerja 
pada setiap jam kerja dan ketika dibutuhkan oleh organisasi. Mereka akan 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan uraian tugas, standar kerja, dan target kerja 
yang telah ditetapkan. Dan mereka menggunakan seragam yang telah ditetapkan 
oleh organisasi (Wirawan, 2013). 
Menurut Moorhead & Griffin (2013) komitmen organisasional atau yang 
terkadang disebut dengan komitmen kerja, mencerminkan suatu identifikasi dan 
ikatan seorang individu pada suatu organisasi. Dalam hal ini seseorang yang 
memiliki komitmen yang tinggi dimungkinkan akan cenderung melihat dirinya 
sebagai anggota sejati dalam organisasi tersebut, mengabaikan sumber 
ketidakpuasan kecil, dan melihat dirinya tetap sebagai anggota dari organisasi 
tersebut.  
Menurut Luthans (2005) komitmen organisasional sering di definisikan 
sebagai : (1) sebuah keinginan kuat seseorang untuk tetap menjadi anggota 
organisasi tertentu, (2) keinginan kuat untuk berusaha tingkat tinggi atas nama 
organisasi, dan (3) keyakinan yang pasti dalam penerimaan nilai-nilai dan tujuan 
organisasi. Dengan kata lain, komitmen adalah suatu sikap yang mencerminkan 
loyalitas seseorang terhadap organisasi dan merupakan suatu proses yang sedang 
berjalan dimana para anggota organisasi menyatakan perhatian mereka terhadap 
kelanjutan, keberhasilan, serta kesejahteraan organisasinya (Wibowo, 2015). 
25 
 
25 
 
Menurut Robert dan Kinicki komitmen organisasional adalah cerminan 
karyawan ketika karyawan tersebut mengenali organisasi dan terikat pada tujuan-
tujuannya. Hal ini merupakan sikap kerja yang penting karena orang-orang yang 
memiliki komitmen akan lebih menunjukkan kebersediaannya dalam bekerja lebih 
keras untuk mencapai tujuan dari organisasi dan memiliki keinginan yang lebih 
besar untuk tetap berada dalam organisasi tersebut ( Kreitner; Kinicki, 2014 ). 
  Menurut Robin Judge komitmen organisasional adalah suatu tingkat 
dimana seorang karyawan mengidentifikasi organisasi, memihak atau sepakat 
dengan tujuan-tujuan dari suatu organisasi serta memiliki keinginan yang kuat 
untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut ( Stephen P. 
Robbins, Timothy, 2015). 
2. Indikator Komitmen Organisasional 
Dimensi-dimensi yang dapat digunakan untuk mengukur tingkat 
komitmen organisasional menurut Meyer dan Allen (1984), serta Robbins & 
Judge (2008) ada tiga macam yaitu dimensi komitmen afektif, normatif dan 
berkelanjutan :  
  Komitmen afektif merupakan suatu perasaan emosional seseorang untuk 
organisasi, serta keyakinan individu kepada nilai-nilai organisasi tersebut. 
Komitmen afektif terjadi ketika karyawan atau individu berkomitmen secara 
emosional atau psikologis dan memiliki keinginan kuat untuk berada dalam 
organisasi (Rego dan Chunha, 2007). 
  Individu yang komitmen organisasionalnya didasarkan pada komitmen 
afektif ia cenderung melakukan pekerjaan untuk organisasi karena keinginan 
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mereka untuk melakukannya. Keinginan ini didasarkan pada tingkat identifikasi 
individu dengan organisasi dan kesediaan mereka untuk membantu organisasi 
mewujudkan tujuannya (Wulandari, 2014). 
  Komitmen berkelanjutan merupakan komitmen yang didasarkan pada nilai 
ekonomi yang akan dirasakan oleh karyawan atau individu dari keputusannya 
untuk bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan keputusan untuk 
meninggalkan organisasi (Robbins & Judge, 2008). Ketika karyawan merasakan 
komitmen berkelanjutan, dia berpikir bahwa biaya jika ia memilih untuk 
meninggalkan organisasi terlalu tinggi sehingga ia memilih untuk tetap tinggal 
dalam organisasi tersebut (Meyer dan Allen, 1984). 
  Komitmen organisasional normatif merupakan kewajiban yang 
diberlakukan bagi seseorang untuk tetap bertahan dalam organisasi dengan alasan-
alasan moral atau alasan-alasan etis. Komitmen ini menyangkut perasaan pekerja 
atas kewajiban untuk tetap tinggal dengan organisasi karena hal itu merupakan 
yang terbaik untuk dilakukan (Meyer dan Allen, 1984). 
  Pendapat berbeda mengenai dimensi komitmen organisasional 
dikemukakan oleh McShane dan Von Glinow (dalam Wibowo, 2015) yang 
mengartikan bahwa komitmen organisasional sama dengan komitmen afektif, 
yaitu sebagai keterikatan emosional pekerja, identifikasi, dan keterlibatan dalam 
organisasi tertentu. Definisi ini menyinggung secara spesifik pada komitmen 
afektif karena merupakan keterikatan emosional, perasaan tentang loyalitas pada 
organisasi. 
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  Komitmen organisasional afektif berbeda dengan komitmen berkelanjutan, 
yang merupakan keterikatan kalkulatif. Pekerja yang mempunyai komitmen 
berkelanjutan tinggi ketika mereka tidak melakukan identifikasi khusus dengan 
organisasi dimana dia bekerja, tetapi merasa terikat untuk tetap disana karena 
terlalu mahal untuk keluar. Sehingga mereka lebih memilih untuk tetap tinggal 
dalam organisasi karena kalkulasi nilai unuk tinggal lebih tinggi daripada keluar 
dan bekerja di organisasi lain (Wibowo, 2015).  
  Selain ketiga komponen komitmen organisasi diatas, pendapat lain 
dikemukakan oleh Wirawan (Wirawan, 2013) bahwa selain komitmen afektif, 
komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. Ia menambahkan adanya 
komponen komitmen lain yaitu komitmen antara. 
Wirawan juga menjelaskan bahwa komitmen afektif, berkelanjutan, dan 
normatif relatif bersifat tetap, sedangkan komitmen antara atau bisa disebut 
dengan komitmen batu loncatan orang yang menjadi anggota atau bekerja untuk 
organisasi semenjak hari pertama masuk dalam organisasi niatnya hanya bersifat 
sementara. Hal ini dimungkinkan seseorang tersebut bekerja hanya untuk mencari 
pengetahuan, ketrampilan, dan pengalaman agar dapat bekerja di organisasi lain 
yang lebih baik atau mendirikan usaha sendiri (Wirawan, 2013). 
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2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Tabel 2.1. 
Hasil Penelitian 
No Variabel Peneliti, 
Metode, dan 
Sampel 
Hasil Penelitian 
1. Komitmen 
organisasional, 
kinerja 
karyawan 
Negin 
memari, 
Omid 
mahdleh, 
Ahmad barati 
marnam 
(2013); 
Survey; 153 
karyawan di 
Bank Meli 
Pakistan 
Komitmen organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dimensi-dimensi komitmen yaitu 
komitmen afektif, kognitif, dan 
berkelanjutan secara parsial berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional. Hal ini dapat 
diartikan bahwa semakin tinggi komitmen 
organisasional yang dimiliki oleh karyawan 
maka semakin tinggi pula kinerja yang 
dihasilkan oleh karyawan. 
2. Pelatihan, 
kompetensi, 
dan komitmen 
organisasional 
Ventje Jeffry 
Kahuparud, 
Sherly 
ferdinandus 
(2014) ; 
metode 
survey; 60 
karyawan di 
PT.Bank 
Danamon  
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
pelatihan dan kompetensi berpengaruh 
secara parsial maupun simultan terhadap 
komitmen organisasional. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa pelatihan dan kompetensi 
merupakan dua hal yang berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional. Apabila 
pelatihan dan kompetensi tinggi maka 
komitmen karyawan terhadap organisasi 
akan tinggi. 
3. Demografi 
organisasi, 
kompetensi, 
komitmen 
organisasional 
Abdul jumaat 
bin mahajar, 
Jasmani binti 
mohd yunus 
(2014); 
metode 
survey; 297 
manajer, 
eksekutif dan 
panitera di 
salah satu 
Bank 
Malaysia 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
faktor-faktor demografi dalam pekerjaan 
seperti masa kerja, umur yang lebih lama 
memiliki komitmen organisasional lebih 
tinggi daripada karyawan yang memiliki 
masa kerja lebih kecil dan usia yang lebih 
muda. Tingkat pendidikan yang ditempuh 
oleh karyawan berhubungan berhubungan 
negatif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional karyawan. Hal ini diartikan 
bahwa latar belakang pendidikan tidak 
berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional karyawan. Koefisien 
kompetensi menunjukkan memiliki 
pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional akan tetapi dengan tingkat 
signifikansi lemah. 
Tabel berlanjut . . . . 
29 
 
29 
 
Tabel lanjutan 2.1 
4. Kompetensi, 
komitmen 
organisasional, 
kinerja, 
kepuasan 
kerja, dan 
reward 
Alamsyah 
Lotunani, MS 
idrus, Eka 
afnan, dan 
Margono 
setiawan 
(2014); 
metode 
survey; 152 
perancang 
rencana kerja 
di pemkot 
kendari 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
kompetensi berpengaruh secara positif dan 
signifikan tehadap komitmen organisasional 
dan kinerja karyawan. Hal ini dapat 
diartikan bahwa semakin tinggi tingkat 
kompetensi yang dimiliki oleh karyawan 
maka akan meningkatkan komitmen 
organisasional serta kinerja mereka dalam 
organisasi. Komitmen organisasional juga 
berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sehingga 
semakin tinggi tingkat komitmen karyawan 
terhadap organisasi maka kinerja mereka 
akan meningkat pula. Kinerja karyawan 
berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
reward berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan sehingga reward dapat dijadikan 
sebagai variabel moderasi dan dengan hasil 
positif dan signifikan. 
5.  Komitmen 
organisasional, 
kinerja 
karyawan 
Motjaba 
Rafiei, Moh 
Taghi amini, 
Navid 
foroozandeh 
(2014); 
metode 
survey; 244 
pegawai di 
departemen 
koperasi 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
semua dimensi komitmen organisasional 
yaitu komitmen afektif, normatif, dan 
berkelanjutan berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap komitmen 
organisasional karyawan. Hal ini berarti 
bahwa semakin tinggi komitmen karyawan 
terhadap organisasi maka semakin tinggi 
pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. 
Tabe berlanjut . . . . 
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Tabel lanjutan 2.1 
6. Kompetensi 
pemimpin, 
budaya 
organisasi, 
komitmen 
organisasional, 
dan kinerja 
karyawan 
Muh dinar 
faisal 
(2016); 
metode 
survey; 265 
PNS di 
kementrian 
agama 
provinsi 
sulawesi 
barat 
Hasil dari penelitian ini adalah kompetensi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional karyawan sehingga 
semakin tinggi kompetensi yang dimiliki 
karyawan maka komitmen organisasi yang 
dimiliki oleh karyawan akan semakin tinggi 
pula. Variabel kepemimpinan juga 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan serta 
budaya organisasional karyawan. Budaya 
organisasi berpengaruh secara positif dan 
tidak signifikan terhadap komitmen 
organisasional serta komitmen organisasional 
berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sehingga semakin 
tinggi komitmen yang dimiliki karyawan 
maka kinerja karyawan akan meningkat pula. 
7. Spiritualitas di 
tempat kerja, 
Komitmen 
organisasi 
Rego E 
Chunha 
(2008), 
Survey, 361 
orang dari 
154 
organisasi 
Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap Komitmen 
organisasional. Artinya karyawan yang 
memiliki spiritualitas di tempat kerja maka ia 
akan semakin berkomitmen terhadap 
organisasinya. 
8. Spiritualitas di 
tempat kerja, 
Turnover 
Intention, 
Komitmen 
organisasi 
Dita Inkai 
Y, Anang 
Krisyanto 
(2013), 
Survey, 86 
perawat di 
RS Al-
Irsyad 
Surabaya 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
spiritualitas di tempat kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi, dan 
turnover intention. Artinya seseorang yang 
memiliki spiritualitas di tempat kerja maka 
seseorang iu akan lebih berkomitmen 
terhadap organisasinya sehingga ia tidak 
ingin untuk meninggalkan pekerjaan atau 
tingkat niat untuk meninggalkan pekerjaan 
rendah. 
Komitmen organisasional memediasi 
pengaruh spiritualitas di tempat kerja 
terhadap niat untuk berpindah kerja.  
9. Spiritualitas di 
tempat kerja, 
Komitmen 
Organisasional
, kepuaasan 
kerja 
Fanggida et 
al., (2016), 
Survey, 50 
Pengajar 
muda di 
Private 
University 
Kupang 
Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. 
Sehingga karyawan yang memiliki tingkat 
spiritualitas di tempat kerja yang tinggi akan 
memiliki tingkat kepuasan dalam pekerjaan 
yang tinggi dan lebih berkomitmen terhadap 
organisasinya. 
Tabel berlanjut . . . . 
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Tabel lanjutan 2.1 
10. Spiritualitas di 
tempat kerja, 
spiritualitas 
individu, 
kepuasan 
kerja, 
komitmen 
organisasional, 
dan 
keterlibatan 
kerja 
 
Fitri 
Wulandari 
(2014); 
metode 
survey; 132 
karyawan di 
IAIN 
Surakarta 
 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
dimensi-dimensi spiritualitas di tempat kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini berarti karyawan yang 
memiliki tingkat spiritualitas di tempat kerja 
yang tinggi maka kepuasan kerja yang dicapai 
akan semakin tinggi pula. Secara parsial 
dimensi spiritualitas di tempat kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja, kecuali dimensi perasaan terhubung 
dalam komunitas. Artinya, seseorang yang 
merasa terhubung dengan komunitas belum 
tentu memiliki tingkat kepuasan kerja atau 
tingkat kepuasan kerja yang dirasakan tidak 
berdasar pada dimensi tersebut. Spiritualitas 
individu secara signifikan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Dimensi spiritualitas 
di tempat kerja secara simultan dan parsial 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
keterlibatan kerja. Dan Dimensi-dimensi 
tersebut juga berpengaruh secara simultan dan 
parsial terhadap komitmen organisasional, 
akan tetapi makna dan tujuan di tempat kerja 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
komitmen organisasional. 
11. Praktek HRM 
untuk 
memperkuat 
rencana / nilai, 
kinerja 
organisasi, 
sikap 
karyawan dan 
spiritualitas, 
nilai-nilai 
spiritualitas 
organisasi, 
bisnis rencana 
dan tujuan 
karyawan 
John 
Milliman 
dan Jeffery 
Ferguson 
(1999), 
metode 
survey,sam
pel semua 
karyawan 
Southwest 
Airlines 
Nilai-nilai spiritual perusahaan yang 
memanfaatkan aspek mental dan emosional 
karyawan akan lebih berhubungan positif 
dengan pekerjaan karyawan dan sikap 
spiritual dan kinerja organisasi daripada nilai-
nilai perusahaan yang hanya menyentuh aspek 
mental karyawan. Sejauh mana karyawan 
benar-benar diberdayakan untuk memiliki 
masukan dalam keputusan perusahaan 
memoderasi hubungan dari nilai-nilai spiritual 
organisasi dengan sikap karyawan dan kinerja 
organisasi. Sejauh mana praktik HRM 
perusahaan diselaraskan dengan nilai-nilai 
spiritual perusahaan memoderasi hubungan 
nilai-nilai spiritual perusahaan dengan sikap 
karyawan dan kinerja organisasi. 
Tabel berlanjut . . . . 
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Tabel lanjutan 2.1 
12. Religiusitas, 
spiritualitas di 
tempat kerja, 
kinerja 
karyawan 
AAhad M. 
Osman-
Gani, 
Junaidah 
Hashim dan 
Yusof 
Ismail 
(2013), 
metode 
survey, 
sampel 435 
karyawan, 
870 rekan, 
dan 435 
supervisor 
Analisis SEM menunjukkan bahwa 
religiusitas dan spiritualitas memiliki 
signifikan positif hubungan dengan kinerja 
karyawan. Kondisi spiritual yang lebih baik 
meningkatkan kinerja. Agama berfungsi 
sebagai variabel moderasi dalam kinerja 
pekerjaan karyawan. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
  Kerangka berfikir adalah suatu model konseptual tentang bagaimana 
hubungan tentang teori-teori yang telah di deskripsikan dengan faktor yang akan 
didefinisikan sebagai suatu permasalahan. Kerangka berfikir yang baik akan 
menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel-variabel yang akan diteliti 
(Sugiyono, 2010). Berdasarkan perumusan masalah maka hubungan antara 
profesionalisme, spiritualitas ditempat kerja, dan komitmen organisasi 
digambarkan sebagai berikut : 
Gambar 2.1. 
Kerangka Berfikir 
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Keterangan:  
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas dapat dilihat hubungan antar 
variabel. Variabel Independen (X) dalam penelitian ini adalah variabel 
kompetensi (X1) dan spiritualitas di tempat kerja (X2). Kemudian kinerja 
karyawan dijadikan sebagai variabel (Y) dan komitmen organisasional dijadikan 
sebagai variabel (Z). 
 
2.4 Hipotesis 
 Menurut Sugiyono (2010) Hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian 
biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. Hipotesis dikatakan jawaban 
sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang 
relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 
pengumpulan data. Jadi Hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis 
terhadap rumusan masalah penelitian atau belum jawaban yang empiris. 
 
2.4.1 Diduga kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Kompetensi secara harfiah berasal dari kata competence, yang berarti 
kemampuan, wewenang, dan kecakapan. Ditinjau dari segi etimologi, kompetensi 
berarti segi keunggulan, keahlian, dan perilaku seorang pegawai yang mana ia 
memiliki suatu pengetahuan, perilaku, dan keterampilan baik. Karakteristik dari 
kompetensi yaitu sesuatu yang menjadi bagian dari perilaku seseorang dalam 
melaksasnakan suatu tugas atau pekerjaan (Mangkunegara, 2007). 
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Kinerja secara istilah berasal dari kata job performance atau actual 
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seorang pekerja). Dalam hal ini kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh 
seorang karyawan atau pekerja, baik secara kualitas dan kuantitas dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan oleh 
organisasi tempat ia bekerja kepadanya (Mangkunegara, 2001). 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Lotunani et.,al (2014) Faisal (2016)  
menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dimana pihak pimpinan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan di organisasinya dengan meningkatkan standar kompetensi karyawan, 
pelatihan, dan pengembangan pengetahuan. 
 
2.4.2 Diduga spiritualitas di tempat kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan 
Spiritualitas di tempat kerja menurut Ashmos dan Duchon (2000)  
diartikan sebagai suatu pengenalan bahwa karyawan memiliki “kehidupan dalam” 
yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan. Dalam hal ini ditekankan bahwa 
spiritualitas di tempat kerja tidak dikaitkan tentang agama, walaupun orang 
terkadang mengekspresikan kepercayaan agama mereka ditempat kerja. 
Pada penelitian yang di lakukan oleh Milliman et.,al (1999). Gani et.,al 
(1999) dan Mulianti (2015) menyatakan bahwa spiritualitas di tempat kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Seperti pendapat 
Milliman (1999) bahwa nilai-nilai spiritualitas memiliki efek positif, baik pada 
kesejahteraan pribadi maupun kinerja karyawan. 
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2.4.3 Diduga komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan  
Komitmen organisasional menurut Meyer dan Allen (1997) didefinisikan 
sebagai suatu keadaan psikologis yang mana karyawan akan meyakini dan 
menerima tujuan/goal dan nilai yang dimiliki oleh organisasi, kesediaan untuk 
berusaha dengan sungguh-sungguh demi organisasi, serta mempunyai keinginan 
yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut. 
Ketika seorang karyawan memiliki tingkat komitmen yang tinggi, maka ia 
akan berusaha dengan sungguh-sungguh demi organisasi sehingga tingkat kinerja 
karyawan tersebut akan meningkat pula. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh  penelitian yang 
dilakukan oleh Motjaba Rafiei et al., (2014) yang menunjukkan bahwa semua 
dimensi komitmen organisasional yaitu komitmen afektif, normatif, dan 
berkelanjutan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi komitmen karyawan terhadap 
organisasi maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. 
Penelitian ini sependapat dengan penelitan Memari et al., (2013) didukung oleh 
Faisal (2016) serta Lotunani et al., (2014). 
 
2.4.4 Diduga kompetensi berpengaruh terhadap komitmen organisasional 
Ketika suatu organisasi meningkatkan standart kompetensi karyawan, baik 
itu melalui pelatihan maupun dengan cara lain maka karyawan akan merasa  
memiliki perasaan terhubung dengan organisasi, memiliki visi dan misi yang 
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terbentuk karena pekerjaan, dan memiliki komitmen untuk terus bertumbuh 
bersama organisasi tersebut. 
Hipotesis ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Kahuparud dan 
Ferdinandus (2014) menunjukkan bahwa pelatihan dan kompetensi berpengaruh 
secara parsial maupun simultan terhadap komitmen organisasional. Sehingga 
dapat dikatakan bahwa pelatihan dan kompetensi merupakan dua hal yang 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Apabila pelatihan dan 
kompetensi tinggi maka komitmen karyawan terhadap organisasi akan tinggi. 
Penelitian ini didukung oleh penelitian Jumaat dan Jasmani (2014) serta Lotunani 
et al, (2014). 
 
2.4.5 Diduga spiritualitas di tempat kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional 
Spiritualitas di tempat kerja menurut Ashmos dan Duchon (2000)  
diartikan sebagai suatu pengenalan bahwa karyawan memiliki “kehidupan dalam” 
yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan. Dalam hal ini ditekankan bahwa 
spiritualitas di tempat kerja tidak dikaitkan tentang agama, walaupun orang 
terkadang mengekspresikan kepercayaan agama mereka ditempat kerja. 
Komitmen organisasional menurut Meyer dan Allen (1997) didefinisikan 
sebagai suatu keadaan psikologis yang mana karyawan akan meyakini dan 
menerima tujuan/goal dan nilai yang dimiliki oleh organisasi, kesediaan untuk 
berusaha dengan sungguh-sungguh demi organisasi, serta mempunyai keinginan 
yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut. 
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Ketika karyawan memiliki tingkat spiritualitas di tempat kerja yang tinggi, 
ia akan semakin bersemangat dalam bekerja dan merasa bahwa pekerjaan tersebut 
memiliki makna batin tersendiri sehingga meningkatkan komitmen afektifnya 
didalam organisasi. 
Hipotesis ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Rego dan E 
Cunha (2008), dalam penelitiannya menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif 
antara spiritualitas di tempat  kerja terhadap komitmen organisasional karyawan. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Dita Inkai dan Anang 
Krisyanto (2013), Wulandari (2014) serta Fanggida et al., (2016) yang juga 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara spiritualitas di tempat kerja 
terhadap Komitmen Organisasi.  
 
2.4.6 Diduga komitmen organisasional memediasi hubungan antara 
kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Anshori (2012) yang 
menyatakan bahwa Komitmen karyawan pada organisasi dapat mempengaruhi 
karyawan untuk berusaha lebih baik dalam melakukan pekerjaan, baik secara 
langsung maupun tidak langsung akan meningkatkan kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian  
Dalam penelitian ini, waktu yang dibutuhkan dalam penyusunan proposal 
sampai terlaksananya laporan penelitian dimulai dari bulan November 2017 
hingga bulan Juni 2018. Penelitian ini dilaksanakan di Perumda Air Minum Tirta 
Makmur yang beralamat di Jl. Abu tholib sastrotenoyo No.371, Jombor, 
Bendosari, Sukoharjo, Jawa Tengah. 
 
3.2  Jenis Penelitian 
  Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode survey. 
Metode penelitian kuantitatif sering diartikan dengan metode penelitian yang 
berdasarkan kepada filsafat positivisme. Metode ini digunakan untuk meneliti 
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel 
pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan 
instrumen penelitian, analisis data nersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2010). 
Metode survey merupakan metode yang digunakan untuk mendapatkan 
data dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan). Pada metode ini peneliti 
melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan 
kuesioner, test, wawancara terstruktur dan sebagainya (perlakuan tidak seperti 
dalam eksperimen) (Sugiyono, 2010). 
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3.3  Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi dapat diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari 
objek/subjek yang mempunyai kualitas serta karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi 
bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda-benda alam yang lain. Populasi 
juga bukan sekedar jumlah yang ada, akan tetapi meliputi seluruh 
karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek tertentu (Sugiyono,2010). 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada di 
Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo dengan jumlah keseluruhan 
populasi 115.   
3.3.2  Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 
ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan waktu, maka 
peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu (Sugiyono, 
2010). 
Jumlah sampel adalah jumlah elemen yang akan dimasukkan kedalam 
sampel (Ferdinand, 2014). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan Perumda Air minum Tirta Makmur Sukoharjo yang berjumlah 
118 orang.  
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3.3.3  Teknik Pengambilan Sampel 
 Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menunjukkan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili populasi secara keseluruhan. Cara pengambilan samper terbagi menjadi 
dua yaitu probability sampling dan nonprobability sampling (Kuncoro, 2009). 
 Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana dalam 
pengambilan sampelnya memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur 
(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Sedangkan 
nonprobability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak 
memberi peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk 
dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2010). 
 Dalam penelitian ini teknik pengambilan data yang digunakan adalah 
teknik nonprobability sampling yaitu sampling jenuh. Sampling jenuh menurut 
Sugiyono (2010) adalah teknik penentuan sampel yang digunakan apabila seluruh 
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Sampel jenuh digunakan apabila 
jumlah populasi relatif kecil atau penelitian yang ingin membuat generalisasi 
dengan kesalahan yang sangat kecil. 
 
3.4  Data dan Sumber Data 
 Menurut Suryani dan Hendryadi (2015) data adalah segala informasi yang 
dijadikan dan diolah untuk suatu kegiatan penelitian sehingga informasi tersebut 
dapat dijadikan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan. Adapun sumber data 
yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder. 
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3.4.1  Data Primer 
 Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh suatu 
organisasi atau peneliti langsung dari obyeknya. Pengumpulan data tersebut 
secara khusus untuk mengatasi masalah riset yang sedang diteliti. Data primer 
diperoleh dari jawaban kuesioner yang diberikan langsung pada responden yaitu 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo. Data primer yang 
dikumpulkan adalah sebagai berikut : 
1. Karakteristik responden penelitian yang meliputi nama, umur, jenis kelamin, 
pendidikan terakhir, dan lama bekerja di Perumda Air Minum Tirta Makmur 
Sukoharjo 
2. Data responden mengenai kompetensi, spiritualitas di tempat kerja, komitmen 
organisasional, dan kinerja karyawan. 
 
3.4.2  Data Sekunder 
 Data sekunder adalah data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, 
sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain (biasanya dalam bentuk publikasi). 
Data sekunder biasanya berhubungan dengan data perusahaan mengenai profil 
perusahaan dan yang lainnya yang bisa menunjang penelitian. Data primer yang 
dipergunakan dalam penelitian ini yaitu mengenai profil perusahaan, data 
informasi karyawan, data pelatihan, data pencapaian kinerja, serta data keluhan 
pelanggan. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1  Kuesioner 
 Kuesioner atau angket merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan kepada responden 
atau pernyataan tertulis untuk dijawab oleh responden tersebut (Sugiyono, 2010). 
Kuesioner merupakan salah satu teknik dari pengambilan data primer. 
 Penelitian ini dibagi menjadi dua bagian yaitu bagian pertama merupakan 
pernyataan identitas responden. Sedangkan yang kedua merupakan pernyataan 
dari semua variabel dengan menggunakan pernyataan tertutup dan skala 
sistematik (Likert). Daftar jawaban pernyataan diisi oleh karyawan Perumda Air 
Minum Tirta Makmur Sukoharjo dengan memilih alternatif jawaban yang telah 
disediakan. 
 
3.5.2  Studi Kepustakaan  
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan menganalisis 
hasi-hasil dari penelitian sebelumnya (Review) dengan membaca literatur, artikel, 
jurnal, serta situs di internet yang berhubungan dengan penelitian yang dilakukan. 
 
3.6  Variabel Penelitian 
3.6.1  Variabel Bebas (Independen) 
Variabel bebas atau variabel independen adalah variabel yang 
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
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dependen atau variabel terikat. Variabel ini sering disebut sebagai variabel 
stimulus, prediktor, antecedent (Sugiyono, 2010). Adapun variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah variabel kompetensi karyawan (X1) dan variabel spiritualitas 
di tempat kerja (X2). 
 
3.6.2  Variabel Dependen 
Variabel dependen atau biasa disebut dengan variabel terikat, output, 
kriteria, konsekuen adalah variabel yang keberadaannya dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010). Adapun variabel 
dependen dalam penelitian ini adalah variabel kinerja (Y). 
 
3.6.3  Variabel Mediasi 
Variabel mediasi atau biasa disebut dengan variabel inervening adalah 
variabel yang yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel 
independen dengan variabel dependen. Variabel ini merupakan variabel penyela 
yang terletak diantara variabel independen dan dependen, sehingga variabel 
independen tidak secara langsung berhubungan dengan variabel dependen 
(Sugiyono, 2010). Adapun dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai variabel 
mediasi adalah variabel komitmen organisasional (Z). 
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3.7  Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
No. Variabel Devinisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
VARIABEL INDEPENDEN 
1.  Kompetensi Kompetensi secara harfiah 
berasal dari kata competence, 
yang berarti kemampuan, 
wewenang, dan kecakapan. 
Ditinjau dari segi etimologi, 
kompetensi berarti segi 
keunggulan, keahlian, dan 
perilaku seorang pegawai yang 
mana ia memiliki suatu 
pengetahuan, perilaku, dan 
keterampilan baik. 
Karakteristik dari kompetensi 
yaitu sesuatu yang menjadi 
bagian dari perilaku seseorang 
dalam melaksasnakan suatu 
tugas atau pekerjaan 
(Mangkunegara, 2007). 
a. Pengetahuan 
b. Keterampilan 
c. Sikap 
 
Spencer (dalam 
Moeheriono, 2012 :18) 
dan Wibowo (2007 : 110) 
2. Spiritualitas 
di Tempat 
Kerja 
Ashmos dan Duchon (2000) 
mengartikan bahwa 
spiritualitas di tempat kerja 
tidak terkait dengan praktik-
praktik religius yang 
terorganisir dalam suatu 
organisasi. Bukan tentang 
ketuhanan atau teologi yang 
dianut. Spiritualitas di tempat 
kerja (workplace spirituality) 
diartikan sebagai kesadaran 
bahwa seseorang memiliki 
kehidupan batin yang tumbuh 
dan ditumbuhkan oleh 
pekerjaan yang bermakna dan 
berlangsung dalam konteks 
komunitas. 
1. Kehidupan Batin (inner 
life) 
2. Pekerjaan yang 
bermakna (meaningful 
work) 
3. Menjadi bagian dari 
komunitas (Belonging to the 
community) 
 
Ashmos dan Duchon (2000, 
p.137) 
 
Tabel beranjut . . . . 
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Tabel lanjutan 3.1 
VARIABEL DEPENDEN 
2. Kinerja 
Karyawan 
Kinerja secara istilah berasal 
dari kata job performance atau 
actual performance (prestasi 
kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai 
oleh seorang pekerja). Dalam 
hal ini kinerja merupakan hasil 
kerja yang dicapai oleh seorang 
karyawan atau pekerja, baik 
secara kualitas dan kuantitas 
dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab 
yang telah diberikan oleh 
organisasi tempat ia bekerja 
kepadanya (Mangkunegara, 
2001: 67). 
 
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketepatan waktu 
4. Efektivitas 
5. Kemandirian 
6. Komitmen kerja 
 
Robbins (2006) dan 
Bernadin (1993) 
VARIABEL INTERVENING 
3. Komitmen 
Organisasi 
Komitmen organisasional 
menurut Meyer dan Allen 
(1997) didefinisikan sebagai 
suatu keadaan psikologis yang 
mana karyawan akan meyakini 
dan menerima tujuan/goal dan 
nilai yang dimiliki oleh 
organisasi, kesediaan untuk 
berusaha dengan sungguh-
sungguh demi organisasi, serta 
mempunyai keinginan yang 
kuat untuk tetap menjadi 
anggota organisasi tersebut. 
1. Komitmen Afektif 
2. Komitmen Normatif 
3. Komitmen Berkelanjutan 
 
Meyer & Allen (1984) 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
Penelitian ini diukur menggunakan kuesioner, dimana setiap variabel 
dalam penelitian akan diukur dengan skala likert, yang mana nilai jawaban dari 
responden kemudian masing-masing item dihitung menggunakan skor. Skala 
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
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sekelompok orang mengenai suatu fenomena sosial. Dalam penelitian, fenomena 
sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut 
sebagai variabel penelitian (Sugiyono, 2010). 
Dengan skala likert, maka variabel-variabel yang akan diukur dijabarkan 
menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan dijadikan 
sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa 
pertanyaan maupun pernyataan. Jawaban dari setiap item instrumen yang 
menggunakan skala likert mempunyai gradiasi dari sangat positif sampai sangat 
negatif (Sugiyono, 2010). 
Dalam penelitian ini, skala likert yang digunakan yaitu dengan rentang 
nilai 1-5, dimana dari nilai tersebut memiliki gradiasi dari sangat setuju sampai 
sangat tidak setuju sebagai berikut : 
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 = Kurang Setuju 
4 = Setuju 
5 = Sangat Setuju 
 
3.9 Uji Instrumen 
Uji instrumen digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang 
digunakan valid dan reliabel atau tidak pada data yang dikumpulkan. Uji 
instrumen yang dilakukan, yaitu : 
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3.9.1  Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya kuesioner 
penelitian. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid apabila pertanyaan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut (Ghozali : 2013). Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan korelasi 
bivariate diantara masing-masing skor indikator dengan total suatu kostruk. Hal 
tersebut dilakukan dengan membandikan nilai R dengan angka kritis yang ada 
pada tabel, jika nilai R hitung lebih besar dari R tabel maka hasil tersebut 
dikatakan valid. 
 
3.9.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan pengujian yang digunakan untuk mengukur 
kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab beberapa hal yang 
berkaitan dengan pernyataan yang merupakan indikator suatu variabel yang 
disusun dalam sebuah kuesioner. Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel jika 
jawaban responden konsisten dari waktu ke waktu (Ghozali : 2013).  
Skala pengukuran penelitian ini menggunakan one shoot (pengukuran 
sekali), hal ini disebabkan adanya keterbatasan waktu dalam melakukan 
penelitian. Selain itu hal ini dilakukan untuk mengantisipasi terganggunya 
aktivitas kerja karyawan. Pengukuran reliabilitas dapat menggunakan uji statistik 
cronhbach alpha. Variabel yang dinyatakan reliabel yaitu apabila nilai dari 
croncbach alpha lebih besar dari 0,60 (Ghozali : 2013). 
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3.10   Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data adalah suatu proses yang terintegrasi dalam prosedur 
penelitian. Analisis data digunakan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil dari analisis data kemudian diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015). 
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS 23.0 for Windows. 
 
3.10.1 Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik dilakukan agar persamaan regresi dapat digunakan 
dengan baik. Berikut beberapa jenis uji asumsi klasik yang digunakan dalam 
penelitian ini : 
1. Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2005 : 29) uji normalitas adalah pengujian yang 
bertujuan untuk menguji apakah sebuah model regresi, variabel dependen dan 
variabel independen atau keduanya memilliki distribusi normal atau tidak. 
Model regresi yang baik adalah model regresi yang berdistribusi normal 
atau mendekati normal. Cara mendekatinya yaitu dengan melihat penyebaran 
(titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Jika data menyebar disekitar garis 
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  Sedangkan jika data 
menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah dari garis 
diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Ghozali : 2005). 
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Selain menggunakan uji normalitas berdasarkan grafik, peneliti juga 
melakukan uji statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S), yaitu apabila 
nilai dari Kolmogorof-Smirnov (K-S) signifikan adalah lebih besar dari 0,05 maka 
data berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolonearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Variabel memiliki hubungan 
multikolonearitas apabila : 
a. Nilai VIF dalam tabel coeficiens kurang dari 10 
b. Nilai Tolerance lebih dari 0,1 
c. Apabila nilai Condition index (CI) memiliki skala antara 10-30 maka telah 
terjadi multikolonearitas moderat. Jika lebih dari 30 maka terjadi 
multikolonearitas sangat kuat (Ghozali : 2013). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain, maka hal terjadilah homokedastisitas dan jika berbeda maka disebut 
heterokedastisitas. 
 Ada atau tidaknya heterokedasisitas dapat dilakukan menggunakan uji 
Glejser yaitu dengan melihat pada tingkat signifikansi hasi regresi nilai absolute 
residual. Apabila tingkat signifikansi berada diatas 5% maka tidak terjadi 
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heterokedastisitas, namun apabila berada dibawah 5% berarti terjadi gejala 
heterokedastisitas (Ghozali : 2013). 
 
3.10.2 Uji Ketepatan Model 
Uji ketepatan model digunakan untuk mengukur ketepatan, kesesuaian, 
atau kebaikan fungsi regresi sampel dalam menafsirkan nilai aktual. Uji ketepatan 
model dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu : 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi adalah pengujian yang dilakukan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerapkan variabel-variabel dependen. 
Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 
variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti variabe-variabel 
independen hampir memberi semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variansi variabel dependen. 
Kelemahan dalam menggunakan koefisien determinasi (R
2
) adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan kedalam model. Setiap 
tambahan satu variabel independen, maka R
2
 pasti meningkat, tidak perduli 
apakan variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
dependen. Oleh karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan 
nilai Adjusted R
2
 pada saat mengevaluasi model regresi yang terbaik (Ghozali : 
2013). 
 
 
51 
 
51 
 
2. Uji F 
Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen atau terikat. Uji statistik F digunakan untuk 
mengetahui pengaruh semua variabel independen yang dimasukkan dalam model 
regresi secara bersama-sama terhadap variabel dependen yang diuji pada tingkat 
signifikan 0,05 (Ghozali, 2005). Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai 
berikut : 
1) Jika nilai probabilitas lebih besar dari 0,05, maka H0 diterima atau H1 Ditolak, 
ini berarti menyatakan bahwa semua variabel independen atau bebas tidak 
mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau 
terikat. 
2) Jika nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05, maka H0 ditolak atau H1 Diterima, 
ini berarti menyatakan bahwa semua variabel independen atau bebas 
mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau 
terikat. 
3) H0 diterima apabila Fhitung ≤ Ftabel, H0 ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel atau 
apabila p value (Sig) < α 
 
3.10.3 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang bardasar pada 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada dua yaitu : 
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1. Analisis Jalur (Path Analisis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, analisis jalur 
dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah 
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teori. Apa yang dapat dilakukan 
analisis jalur menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak 
dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas 
imaginer (Ghozali : 2013) 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas, maka dalam 
analisis jalur akan ada 2 persamaan yaitu : 
Z = a + b1X1 + b2X2 + ε 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3Z+ ε 
Keterangan : 
Y = Kinerja karyawan 
X1 = Kompetensi 
X2 = Spiritualitas di tempat kerja 
Z = Komitmen organisasional 
a = Konstanta 
b1 = Koefisien kompetensi 
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b2 = Koefisien spiritualitas di tempat kerja 
b3 = Koefisien komitmen organisasional 
ε1 =Variabel pengganggu kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja 
ε2 = Variabel pengganggu komitmen organisasional 
2. Sobel Test 
Uji Sobel atau Sobel test merupakan pengujian yang digunakan untuk 
menguji pengaruh dari variabel mediasi. Uji sobel dilakukan dengan cara menguji 
kekuatan pengaruh tidak langsung dari variabel independen (X) terhadap variabel 
dependen (Y2) melalui variabel intervening (Y1).  
Pengaruh X terhadap Y2 melalui Y1 dihitung dengan cara mengkalikan 
jalur X       Y1 (P1) dengan Y1      Y2 (P2) atau P12. Standart error koefisien P1 dan 
P2 ditulis dengan Se1 dan Se2. Besarnya standart error, pengaruh tidak langsung 
(indirect effect). S12 dihitung dengan rumus dibawah ini: 
    S12 = √P22Se12+P12Se22+Se22 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
  
     
   
 
Nilai t-hitung ini dibandingkan dengan nilai t-tabel.  Jika nilai t-hitung 
lebih besar dibandingkan dengan nilai t-tabel, maka dapat dikatakan bahwa 
terdapat pengaruh dari variabel mediasi (Ghozali, 2016). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Nama dan Alamat Perusahaan 
Nama  : PERUMDA Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo 
Alamat : Jl. Abu tholib sastrotenoyo No.371, Jombor, Bendosari, 
Sukoharjo, Jawa Tengah 
Website : https://pdamsukoharjo.id/ 
No. Telepon    : 082 111 414 111 
 
4.1.2. Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo 
Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo merupakan perusahaan 
daerah air minum yang terletak di PDAM wilayah II tepatnya di Jl. Abu Tholib 
Sastrotenoyo No.371, Jombor, Bendosari, Kabupaten Sukoharjo, Jawa Tengah. 
Berdirinya Perusahaan Umum Daerah Air Minum Kabupaten Sukoharjo awalnya 
dibentuk berdasarkan Surat Keputusan Bersama yaitu Menteri Dalam Negeri dan 
Menteri Pekerjaan Umum Nomor 3 Tahun 1984 dan Nomor 261/KPTS/1984 
tentang Pembentukan Badan Pengelola Air Minum (BPAM) Kabupaten Dati II 
Sukoharjo. 
Dalam perkembangannya, BPAM mengalami perubahan menjadi 
Perusahaan Daerah Air Minum dengan ditetapkannya Peraturan Daerah (Perda) 
Nomor 27 Tahun 1990 tentang Pendirian Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
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Kabupaten Dati II Sukoharjo.  Selanjutnya, berdasarkan Berita Acara Serah 
Terima Nomor 539/007705 dan Nomor 539/1061/1993 tanggal 2 Maret 1993 
dilakukan serah terima Prasarana dan Sarana Penyediaan Air Bersih dari 
Gubernur Jawa Tengah kepada Bupati Kepala Daerah Tk II Sukoharjo. 
 
4.1.3. Hasil Analisis Deskriptif Responden 
1. Deskriptif berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1. Laki-laki 49 49% 
2. Perempuan 51 51% 
Jumlah 100 orang 100% 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
 Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam 2 jenis 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sebanyak 100 responden, 49 orang responden 
berjenis kelamin laki-laki dan 51 orang responden berjenis kelamin perempuan. 
Dari hasil tersebut, menunjukkan bahwa proporsi perempuan lebih banyak 
daripada laki-laki. 
2. Deskriptif berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No. Lama Bekerja Jumlah Presentase 
1. 0-5 tahun 28 28% 
2. 5-10 tahun 33 33% 
3. Diatas 10 tahun 31 31% 
Jumlah 100 orang 100% 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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 Responden berdasarkan lama bekerja dibagi menjadi 3 kategori yaitu 
antara 0-5 tahun, 5-10 tahun, dan diatas 10 tahun. Dari tiga kategori tersebut 
responden dengan lama bekerja 5-10 tahun merupakan kategori dengan responden 
terbanyak yaitu 33%, kemudian kategori diatas 10 tahun berjumlah 31%, dan 0-5 
tahun berjumlah 28%.  
3. Quesioner Responden 
 Penyebaran kuesioner menggunakan sampel jenuh yaitu seluruh karyawan 
Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo yang berjumlah 115 orang. Dari 
penyebaran tersebut didapati kuesioner rusak dan kuesioner tidak kembali sebagai 
berikut : 
Tabel 4.3 
Kuesioner Responden 
No. Kategori Jumlah 
1. Kuesioner Valid/Lengkap 100 
2. Kuesioner tidak kembali 6 
3. Kuesioner rusak 9 
Jumlah 115  
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
 
4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1. Uji Instrumen Data 
 Uji instrumen data dipergunakan untuk melihat data dengan seakurat 
mungkin dan dapat dipertanggung jawabkan. Uji instrumen data dalam penelitian 
ini meliputi uji validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu persatu 
sebagai berikut : 
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1. Uji Validitas 
Pengujian validitas dilakukan pada empat variabel utama dalam penelitian 
ini, yaitu kompetensi, spiritualitas di tempat kerja, komitmen organisasional, dan 
kinerja karyawan. Teknik yang digunakan yaitu dengan melakukan pengujian 
korelasi antar skor butir pernyataan dengan total skor konstruk atau variabel. 
Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 
0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 100, df = n-2 maka didapat rtabel 
sebesar 0,1966. 
Tabel 4.4 
Uji Validitas 
Variabel Pernyataan Corrected 
Item-Total 
Correlation (r 
hitung) 
r tabel Validitas 
Kompetensi 
(X1) 
KM1 0,235 0,1966 Valid 
KM2 0,491 0,1966 Valid 
KM3 0,484 0,1966 Valid 
KM4 0,452 0,1966 Valid 
Spiritualitas di 
Tempat Kerja 
(X2) 
STK1 0,346 0,1966 Valid 
STK2 0,455 0,1966 Valid 
STK3 0,520 0,1966 Valid 
STK4 0,439 0,1966 Valid 
STK5 0,350 0,1966 Valid 
Komitmen 
Organisasional 
(Z) 
KO1 0,452 0,1966 Valid 
KO2 0,516 0,1966 Valid 
KO3 0,643 0,1966 Valid 
KO4 0,603 0,1966 Valid 
KO5    
Kinerja (Y) KJ1 0,387 0,1966 Valid 
KJ2 0,732 0,1966 Valid 
KJ3 0,693 0,1966 Valid 
KJ4 0,719 0,1966 Valid 
KJ5 0,750 0,1966 Valid 
KJ6 0,675 0,1966 Valid 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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Nilai Corrected item-total correlation yang kurag dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan apabila 
rhitung  >  rtabel maka pernyataan tersebut valid dan mampu mengukur variabel 
penelitan (Ghozali : 2013).  
Dilihat dari hasil yang telah ditunjukkan oleh tabel diatas menunjukkan 
bahwa nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel yang ada dalam penelitian 
lebih besar dari rtabel yaitu (0,1966). Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator 
dalam kompetensi (X1), spiritualitas di tempat kerja (X2), komitmen 
organisasional (Z), dan kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid sebagai alat ukur 
variabel penelitian dan semua item pernyataan mampu mengukur variabel 
kompetensi, spiritualitas di tempat kerja, komitmen organisasional, dan kinerja 
karyawan. 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah melakukan pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah 
pengujian reliablitas. Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui 
kekonsistenan jawaban responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang 
mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian yaitu variabel 
kompetensi, spiritualitas di tempat kerja, komitmen organisasional, dan kinerja 
karyawan.  
Uji reliabilitas dalam penelitian ini diuji menggunakan perangkat lunak 
SPSS 23.0 for Windows, yang memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas 
dengan uji statistik Cronbach Alpha Coefficients (α),hasil perhitungan uji 
reliabilitas disajikan pada tabel berikut  
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Tabel 4.5 
Uji Reliabilitas 
Variabel 
Penelitian 
Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kompetensi (X1) 0,633 0,60 Reliabel 
Spiritualitas di 
tempat kerja (X2) 
0,665 0,60 Reliabel 
Komitmen 
Organisasional (Z) 
0,782 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
0,863 0,60 Reliabel 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali : 2013). Berdasarkan pada tabel  diatas hasil dari 
uji reliabilitas menggunakan uji statisstik Croncbach Alpha (α), menunjukkan 
bahwa semua variabel yang digunakan dalam peneltian ini yaitu variabel 
kompetensi (X1), spiritualitas di tempat kerja (X2), komitmen organisasional (Z), 
dan kinerja karyawan (Y) mempunyai nilai Croncbach Alpha > 0,60. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa indikator yang digunakan adalah reliabel atau konsisen 
dalam menjawab setiap itempernyataan yang mengukur masing-masing variabel. 
 
4.2.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi Klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 
heteskedastisitas. Hasil dari ketiga pengujian tersebut akan dijelaskan satu persatu 
sebagai berikut. 
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1. Uji Normalitas 
Untuk menguji normalitas data dapat dilakukan menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikansi 
diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghozali : 2013). Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat 
pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Uji Normalitas Persamaan 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,51878959 
Most Extreme Differences Absolute ,087 
Positive ,087 
Negative -,047 
Test Statistic ,087 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,059
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Tabel 4.7 
Uji Normalitas Persamaan 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,46928030 
Most Extreme Differences Absolute ,060 
Positive ,040 
Negative -,060 
Test Statistic ,060 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya masing-masing bersamaan baik dari persamaan 1 dan persamaan 2 
yaitu sebesar 0,059 dan 0,200 yang berarti p value  0,05. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolinearitas dalam model regresi. Hal ini dapat dilihat dari tolerance value 
dan variance inflation factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk 
menunjukkan tidak adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10 dan VIF 
< 10 (Ghozali : 2013). Hasil pengujian multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 
sebagai berikut : 
Tabel 4.8 
Uji Multikolinearitas Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardiz
ed 
Coefficients 
Standar
dized 
Coefficie
nts 
T Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero
-
order Partial Part 
Tolera
nce VIF 
1 (Constant) ,332 1,895  ,175 ,861      
KM ,405 ,110 ,292 3,685 ,000 ,563 ,350 ,253 ,753 1,328 
STK ,655 ,095 ,546 6,898 ,000 ,691 ,574 ,474 ,753 1,328 
a. Dependent Variable: KO 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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Tabel 4.9 
Uji Multikolinearitas Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coefficie
nts 
T Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Tolera
nce VIF 
1 (Const
ant) 
-6,079 1,843  -3,298 ,001      
KM 
,470 ,114 ,258 4,117 ,000 ,660 ,387 ,210 ,660 
1,51
4 
STK 
,462 ,113 ,294 4,101 ,000 ,736 ,386 ,209 ,505 
1,98
0 
KO 
,594 ,099 ,453 6,017 ,000 ,802 ,523 ,307 ,458 
2,18
4 
a. Dependent Variable: KJ 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai 
tolerance lebih besar dari 0,1. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah 
multikolinearitas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi 
dapat menggunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat 
signifikansi berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas, akan tetapi 
jikaberada dibawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedastisitas (Ghozali : 2013). 
Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 4.10 
Uji Heterokedastisitas Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Const
ant) 
,855 1,207  ,708 ,480   
KM -,034 ,070 -,056 -,484 ,630 ,753 1,328 
STK ,042 ,060 ,082 ,699 ,486 ,753 1,328 
a. Dependent Variable: RES3 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
 
Tabel 4.11 
Uji Heterokedastisitas Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) ,687 1,132  ,607 ,546   
KM 
-,079 ,070 -,138 
-
1,126 
,263 ,660 1,514 
STK -,032 ,069 -,066 -,469 ,640 ,505 1,980 
KO ,118 ,061 ,288 1,951 ,054 ,458 2,184 
a. Dependent Variable: RES2 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel diatas dapat diketahui bahwa 
masing-masing variabel baik pada persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai 
signifikansi (p value) > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak 
mengandung adanya heterokedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam analisis 
regresi. 
 
 
 
 
64 
 
64 
 
4.2.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
 Uji Statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. Jika 
semua variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel 
dependen berarti model yang dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang 
dilakukan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 23.0 for Windows 
memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel sebagai berikut : 
Tabel 4.12 
Uji F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 642,870 3 214,290 96,256 ,000
b
 
Residual 213,720 96 2,226   
Total 856,590 99    
a. Dependent Variable: KJ 
b. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap 
variabel dependen atau model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari nilai Ftabel 
pertama tentukan nilai probabilitasnya lalu kemudian nilai df.  
Penelitian ekonomi biasanya menggunakan nilai probabilitas 5% atau 0,05 
dan diketahui nilai df pertama adalah 3 dan df kedua adalah 96 maka dapat 
diketahui Ftabel sebesar 2,70. Karena Fhitung > Ftabel yaitu 96,256 > 2,70 artinya H0 
ditolak dan H1 diterima. Dari hasil analisis uji model statistik F dapat disimpulkan 
bahwa variabel independen yaitu kompetensi, spiritualitas di tempat kerja, dan 
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komitmen organisasional berpengaruh secara bersama-sama atau simultan 
terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan dan model yang dibuat sudah 
layak atau tepat. 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi. 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan menggunakan 
analisis regresi pada software SPSS 23.0 for Windows memperoleh hasil yang 
ditunjukkan pada tabel sebagai berikut : 
Tabel 4.13 
Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,866
a
 ,750 ,743 1,492 
a. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,750. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
sempurna apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. 
Artinya variabel kompetensi, spiritualitas di tempat kerja, dan komitmen 
organisasional menjelaskan kinerja karyawan PDAM Tirta Makmur Sukoharjo 
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sebesar 75%, sedangkan sisanya yaitu 25% lagi dijelaskan oleh variabel lain 
diluar model. 
 
4.2.4. Uji Hipotesis 
1. Analisis Jalur (Path Analisis) 
Uji Hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analisis, analisis 
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. 
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan menggunakan analisis regresi pada 
software aplikasi SPSS 23.0 for Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan 
pada tabel berikut : 
Tabel 4.14 
Analisis Jalur Model 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,332 1,895  ,175 ,861 
KM ,405 ,110 ,292 3,685 ,000 
STK ,655 ,095 ,546 6,898 ,000 
a. Dependent Variable: KO 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang disajikan pada 
tabel diatas maka persamaan regresinya adalah : 
Z = α + b1 X1 + b2X2+ ε1 
Z = 0,332 + 0,405 X1 + 0,655 X2 +ε1  
Besarnya nilai ε1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung 
menggunakan rumus ε1 = √     . Nilai R square 1 (R
2
1) maksudnya adalah 
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besarnya nilai R square pada persamaan pertama, nilai tersebut dapat dilihat pada 
tabel dibawah ini : 
Tabel 4.15 
Analisis Jalur Model 1 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,736
a
 ,542 ,533 1,534 
a. Predictors: (Constant), STK, KM 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
Sehingga nilai ε1 dapat dihitung ε1 = √       , dan hasilnya sebesar 
0,6767. Nilai ε1 kemudian dimasukkan kedalam persamaan regresi 1 diatas 
menjadi Z = 0,332 + 0,405 X1 + 0,655 X2 + 0,6767. Artinya, apabila skor 
kompetensi meningkat satu satuan maka akan meningkatkan skor komitmen 
organisasional sebesar 0,405 dengan error 0,6767. Dan apabila skor spiritualitas di 
tempat kerja meningkat satu satuan maka akan meningkatkan skor komitmen 
organisasional sebesar 0,655 dengan error sebesar 0,6767. 
Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu pengaruh kompetensi, 
spiritualitas di tempat kerja, dan komitmen organisasional terhadap kinerja 
karyawan : 
Tabel 4.16 
Analisis Jalur Model 2 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 642,870 3 214,290 96,256 ,000
b
 
Residual 213,720 96 2,226   
Total 856,590 99    
a. Dependent Variable: KJ 
b. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 2 seperti yang disajikan pada 
tabel diatas maka persamaan regresinya adalah : 
Y = α + b1 X1 + b2X2+ b2Z + ε2 
Y = -0,6709 + 0,470 X1 + 0,462 X2 + 0,594 Z +ε2  
Besarnya nilai ε2 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung 
menggunakan rumus ε2 = √     . Nilai R square 1 (R
2
2) maksudnya adalah 
besarnya nilai R square pada persamaan kedua, nilai tersebut dapat dilihat pada 
tabel dibawah ini : 
Tabel 4.17 
Analisis Jalur 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,866
a
 ,750 ,743 1,492 
a. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2018 
Sehingga nilai ε1 dapat dihitung ε2 = √       , dan hasilnya sebesar 
0,5. Nilai ε2 kemudian dimasukkan kedalam persamaan regresi 2 diatas menjadi Y 
= -0,6709 + 0,470 X1 + 0,462 X2 + 0,594 Z + 0,5. Artinya apabila skor kompetensi 
yang dirasakan oleh karyawan meningkat satu satuan maka juga akan 
meningkatkan skor kinerja karyawan sebesar 0,470 dengan error sebesar 0,5. 
Apabila skor spiritualitas di tempat kerja yang dirasakan oleh karyawan 
meningkat satu satuan maka juga akan meningkatkan skor kinerja karyawan 
sebesar 0,462 dengan error sebesar 0,5. Serta apabila skor komitmen 
organisasional yang dirasakan oleh karyawan meningkat satu satuan maka juga 
akan meningkatkan skor kinerja karyawan sebesar 0,594 dengan error sebesar 0,5. 
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Gambar 4.1 
Kerangka Nilai Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria variabel secara parsial memiliki ketentuan-ketentuan 
sebagai berikut : 
Jika Sig < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika Sig > 0,05 maka H0 diterima dan Ha ditolak 
1. Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja karyawan pada karyawan Perumda 
Tirta Makmur Sukoharjo 
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai Sig. Sebesar 0,000 dengan koefisien beta sebesar 0,470. 
Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai 
arti bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin 
Kompetensi 
Kinerja 
Karyawan 
Komitmen 
Organisasional 
Spiritualitas 
di tempat 
kerja 
0,470 
ε1=0,6767 
0,655 
0,405 
0,594 
ε2 = 0,5 
0,462 
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tinggi kompetensi yang dimiliki karyawan maka akan meningkatkan kinerja 
karyawan. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan yaitu 
sebesar 0,470. 
2. Pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan pada 
karyawan Perumda Tirta Makmur Sukoharjo 
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap 
kinerja karyawan diperoleh nilai Sig. Sebesar 0,000 dengan koefisien beta sebesar 
0,462. Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini 
mempunyai arti bahwa spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki karyawan maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh spiritualitas di tempat kerja 
terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 0,462. 
3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan pada karyawan 
Perumda Tirta Makmur Sukoharjo 
  Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan diperoleh nilai Sig. Sebesar 0,000 dengan koefisien beta sebesar 
0,594. Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini 
mempunyai arti bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat komitmen organisasional yang dimiliki 
karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh 
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 0,594. 
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4. Pengaruh kompetensi terhadap komitmen organisasional pada karyawan 
Perumda Tirta Makmur Sukoharjo 
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh kompetensi terhadap komitmen 
organisasional diperoleh nilai Sig. Sebesar 0,000 dengan koefisien beta sebesar 
0,405. Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini 
mempunyai arti bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional. Semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki karyawan maka 
akan meningkatkan komitmen organisasional karyawan. Besarnya pengaruh 
kompetensi terhadap komitmen organisasional kaeryawan yaitu sebesar 0,405. 
5. Pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen organisasional 
pada karyawan Perumda Tirta Makmur Sukoharjo 
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap 
komitmen organisasional diperoleh nilai Sig. Sebesar 0,000 dengan koefisien beta 
sebesar 0,655. Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil 
ini mempunyai arti bahwa spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif 
terhadap komitmen organisasional. Semakin tinggi tingkat spiritualitas di tempat 
kerja yang dimiliki karyawan maka akan meningkatkan komitmen organisasional 
karyawan. Besarnya pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen 
organisasional karyawan yaitu sebesar 0,655. 
6. Pengaruh kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja 
karyawan melalui komitmen organisasional pada  karyawan PDAM Tirta Makmur 
Sukoharjo. 
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a. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional  
Untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi dalam memediasi hubungan 
antara kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan 
menggunakan dapat dilihat dengan menggunakan rumus Sobel test.  
 Untuk itu, terlebih dahulu perlu diketahui hasil pengujian pengaruh 
kompetensi terhadap komitmen organisasional. Hasil pengujian hubungan 
kompetensi dengan komitmen organisasional menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,405 dengan nilai Se sebesar 0,11. 
Selanjutnya, perlu diketahui hasil pengujian pengaruh komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian hubungan komitmen 
organisasional dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 
0,594 dengan nilai Se sebesar 0,099.. 
 Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening dengan 
variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. Hasil dari kedua 
pengujian tersebut dapat diringkas, sebagai berikut: 
P1.1 =  0,405  Se1 = 0,11 
P1.2 =  0,594  Se2 = 0,099 
Besarnya koefisien tidak langsung pengaruh variabel kompetensi terhadap 
kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel kompetensi 
terhadap komitmen organisasional dengan pengaruh variabel komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil perkalian 
sebagai berikut: 
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P12  = P1 . P2 
 = (0, 405)( 0,594) 
 = 0,240 
Besarnya standart error tidak langsung variabel kompetensi terhadap 
kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel kompetensi 
terhadap komitmen organisasional dengan pengaruh variabel komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil perkalian 
sebagai berikut: 
S12 = √P22Se12 + P12Se22 + Se12Se22 
      = √(      ) (    )  (     ) (     )  (    ) (     )  
      =√(     )(     )  (     )(      )  (     )(      ) 
      = 0,077431 
Setelah diketahui nilai S12, maka selanjutnya mencari nilai koefisien beta 
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus p2 x 
p3. Hasilnya akan dibagi dengan S12 sehingga akan didapatkan nilai t hitung yang 
selanjutnya akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai distribusi t tabel dicari 
melalui degree of freedom (df) 100-2 = 98 dengan signifikansi 0,05 maka di dapat 
t tabel sebesar 1,984. Dengan demikian nilai uji t, diperoleh sebagai berikut: 
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   3,107 
Nilai t yang didapat dari perhitungan diatas yaitu sebesar 3,107 tersebut 
lebih besar dari 1,984 yang artinya bahwa model pengaruh tidak langsung dari 
variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi 
dapat diterima atau komitmen organisasional memediasi hubungan antara 
kompetensi terhadap kinerja karyawan. 
b. Pengaruh spiritualitas ditempat kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasional 
 Hasil pengujian hubungan spiritualitas di tempat kerja dengan komitmen 
organisasional menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,655 dengan nilai t 
sebesar 0,095. 
Selanjutnya, perlu diketahui hasil pengujian pengaruh komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian hubungan komitmen 
organisasional dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 
0,594 dengan nilai t sebesar 0,099. 
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening dengan 
variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. Hasil dari kedua 
pengujian tersebut dapat diringkas, sebagai berikut: 
P2.1 =  0,655  Se1 = 0,095 
P2.2 =  0,594  Se2 = 0,099 
Besarnya koefisien tidak langsung pengaruh variabel kompetensi terhadap 
kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel spiritualitas di 
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tempat kerja terhadap komitmen organisasional dengan pengaruh variabel 
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil 
perkalian sebagai berikut: 
P12  = P1 . P2 
 = (0, 655)( 0,594) 
 = 0,389 
Besarnya standart error tidak langsung variabel kompetensi terhadap 
kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel kompetensi 
terhadap komitmen organisasional dengan pengaruh variabel komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil perkalian 
sebagai berikut: 
S12 = √P22Se12 + P12Se22 + Se12Se22 
      = √(      ) (     )  (     ) (     )  (     ) (     )  
      =√(     )(      )  (     )(      )  (      )(      ) 
      = 0,0864 
Dengan demikian nilai uji t, diperoleh sebagai berikut : 
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Nilai t yang didapat dari perhitungan diatas yaitu sebesar 4,499 tersebut 
lebih besar dari 1,984 yang artinya bahwa model pengaruh tidak langsung dari 
variabel spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasi dapat diterima atau komitmen organisasional memediasi hubungan 
antara spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Kompetensi terhadap kinerja karyawan Perumda Tirta Makmur 
Sukoharjo 
Hasil penelitian ini menunjukkan kompetensi berpengaruh secara   positif 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung manajemen 
pengetahuan 4,117 lebih besar dari t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. 
Jadi, semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki oleh  karyawan  maka  
dapat  meningkatkan  kinerja  karyawan  pada  Perumda Air Minum Tirta 
Makmur Sukoharjo. 
Hal ini menunjukkan bahwa ketika organisasi atau perusahaan 
meningkatkan standart kompetensi karyawan maka karyawan akan lebih terampil 
dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik sesuai prosedur yang telah 
ditetapkan oleh organisasi sehingga akan meningkatkan nilai kinerja karyawan 
tersebut. 
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Lotunani et.,al (2014) Faisal (2016) yang juga menyatakan bahwa Kompetensi 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana 
pihak pimpinan dapat meningkatkan kinerja karyawan di organisasinya dengan 
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meningkatkan standar kompetensi karyawan, pelatihan, dan pengembangan 
pengetahuan. 
2. Pengaruh Spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan 
 Hasil penelitian ini menunjukkan spiritualitas di tempat kerja berpengaruh 
secara   positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
variabel spiritualitas di tempat kerja sebesar 4,101 lebih besar dari t tabel 1,984 
dengan nilai signifikansi 0,000. Jadi, semakin tinggi tingkat spiritualitas di 
tempat kerja yang dimiliki oleh  karyawan  maka  dapat  meningkatkan  kinerja  
karyawan  pada  Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo. 
 Hal ini menunjukkan bahwa apabila karyawan memiliki tingkat 
spiritualitas di tempat kerja yang tinggi, ia akan merasakan bahwa pekerjaan 
yang sedang ditekuninya memberikan makna tersendiri bagi kehidupannya 
sehingga meningkatkan semangatnya dalam bekerja, dan berimbas pada 
meningkatnya nilai kinerja karyawan. 
 Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Milliman et.,al 
(1999). Gani et.,al (1999) dan Mulianti (2015) juga menyatakan bahwa 
spiritualitas di tempat kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
Seperti pendapat Milliman (1999) bahwa nilai-nilai spiritualitas memiliki 
efek positif, baik pada kesejahteraan pribadi maupun kinerja karyawan. Seorang 
individu yang memiliki spiritualitas di tempat kerja yang tinggi, akan merasa 
senang dan semangat bekerja di dalam organisasinya karena ia merasa ia telah 
menemukan pekerjaan yang bermakna dalam hidupnya dan ia merasa senang dan 
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bangga menjadi bagian dari komunitas dalam organisasi tersebut. Hal ini bisa 
menjadi salah satu solusi bagi pemimpin organisasi untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. 
3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 
 Hasil penelitian ini menunjukkan komitmen organisasional berpengaruh 
secara   positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
variabel spiritualitas di tempat kerja sebesar 6,017 lebih besar dari t tabel 1,984 
dengan nilai signifikansi 0,000. Jadi, semakin tinggi tingkat komitmen 
organisasional yang dimiliki oleh  karyawan  maka  dapat  meningkatkan  
kinerja  karyawan  pada  Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo. 
Hal ini menunjukkan bahwa ketika seorang karyawan memiliki tingkat 
komitmen yang tinggi, maka ia akan berusaha dengan sungguh-sungguh demi 
organisasi dan memiliki visi atau tujuan yang sama dengan organisasi sehingga 
tingkat kinerja karyawan tersebut akan meningkat pula. 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Motjaba Rafiei, et al (2014) yang menunjukkan bahwa semua dimensi komitmen 
organisasional yaitu komitmen afektif, normatif, dan berkelanjutan berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa 
semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi maka semakin tinggi 
pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Motjaba Rafiei, et al (2014) sependapat 
dengan penelitan Memari et al., (2013) didukung oleh Faisal (2016) serta 
Lotunani et al., (2014). Penelitian-penelitian tersebut menyatakan bahwa seorang 
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individu yang memiliki komitmen tinggi akan menghasilkan pekerjaan sesuai 
dengan harapan karena ia merasa memiliki tujuan yang sama dengan organisasi, 
sehingga ia juga akan melakukan hal yang terbaik untuk organisasi tersebut. 
4. Pengaruh kompetensi terhadap komitmen organisasional 
Hasil penelitian ini menunjukkan kompetensi berpengaruh secara   positif 
terhadap komitmen organisasional. Hal ini terbukti pada nilai t hitung variabel 
komitmen organisasional sebesar 3,685 lebih besar dari t tabel 1,984 dengan nilai 
signifikansi 0,000. Jadi, semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki oleh  
karyawan  maka  dapat  meningkatkan  kinerja  karyawan  pada  Perumda Air 
Minum Tirta Makmur Sukoharjo. 
Jika seorang individu atau karyawan dilatih untuk meningkatkan standar 
kompetensi, mengembangkan kemampuan diri, dan berinovasi untuk menciptakan 
hal-hal baru yang terkait dengan bidang yang ditekuninya, maka ia juga akan 
semakin berkomitmen dan bersemangat untuk mengembangkan organisasinya. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kahuparuw dan 
Ferdinandus (2014) menunjukkan bahwa pelatihan dan kompetensi berpengaruh 
secara parsial maupun simultan terhadap komitmen organisasional. Sehingga 
dapat dikatakan bahwa pelatihan dan kompetensi merupakan dua hal yang 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Apabila pelatihan dan 
kompetensi tinggi maka komitmen karyawan terhadap organisasi akan tinggi. 
Penelitian ini didukung oleh penelitian Jumaat dan Jasmani (2014) serta Lotunani 
et al., (2014). 
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5. Pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen 
organisasional 
Hasil penelitian ini menunjukkan spiritualitas di tempat kerja berpengaruh 
secara   positif terhadap komitmen organisasional. Hal ini terbukti pada nilai t 
hitung variabel komitmen organisasional sebesar 3,898 lebih besar dari t tabel 
1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. Jadi, semakin tinggi tingkat spiritualitas di 
tempat kerja yang dimiliki oleh  karyawan  maka  dapat  meningkatkan  kinerja  
karyawan  pada  Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo. 
   Jika seseorang merasa telah menemukan pekerjaan yang memberikan 
makna tersendiri baginya dan ia merasa senang dan menyatu menjadi bagian dari 
komunitas di lingkungan organisasinya, maka ia akan merasa bahwa ia memiliki 
tujuan yang sama dan ingin berkembang bersama dengan organisasinya. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rego dan E Cunha 
(2008), dalam penelitiannya menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara 
Spiritualitas di tempat  kerja terhadap komitmen organisasional karyawan. Hal ini 
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Milliman et.,al (2013), Dita Inkai 
dan Anang Krisyanto (2013), Wulandari (2014) serta Fanggida et a.,l (2016) yang 
juga menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Spiritualitas di tempat 
kerja terhadap Komitmen Organisasi. 
6. Pengaruh kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja terhadap 
kinerja karyawan melalui komitmen organisasional 
Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel intervening menunjukkan hubungan yang  
signifikan. Hal ini dapat ditunjukkan dengan nilai t-statistic yang lebih besar dari 
1,984 yaitu  3,107. Hal ini berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. 
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Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel kompetensi 
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional dapat diterima atau 
komitmen organisasional memediasi hubungan antara kompetensi terhadap 
kinerja karyawan.  
Pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasional sebagai variabel intervening menunjukkan hubungan 
yang signifikan. Hal ini dapat ditunjukkan dengan nilai t-statistic yang lebih besar 
dari 1984 yaitu 4,499. Hal ini berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. 
Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel spiritualitas 
di tempat kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional  
dapat diterima atau komitmen organisasional memediasi hubungan antara 
spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan.  
Hal ini dapat diartikan bahwa komitmen oganisasional memiliki kontribusi 
terhadap variabel kinerja, dan mampu memediasi hubungan antara kompetensi 
dan spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Anshori (2012) yang menyatakan bahwa 
Komitmen karyawan pada organisasi dapat mempengaruhi karyawan untuk 
berusaha lebih baik dalam melakukan pekerjaan, baik secara langsung maupun 
tidak langsung akan meningkatkan kinerja karyawan.  
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada karyawan Perumda Tirta 
Makmur Sukoharjo mengenai pengaruh kompetensi dan spiritualitas di tempat 
kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional sebagai 
variabel mediasi maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan 
dengan nilai t hitung kompetensi 4,117 lebih besar dari t tabel 1,984 dengan 
nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, 
adanya pengaruh positif antara kompetensi terhadap kinerja karyawan. 
2. Ada pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan, hal 
ini ditunjukkan dengan nilai t hitung spiritualitas di tempat kerja sebesar 4,101 
lebih besar dari t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya pengaruh positif antara 
spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan. 
3. Ada pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung komitmen organisasional 6,017 lebih besar 
dari t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya pengaruh positif antara komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan. 
4. Ada pengaruh kompetensi terhadap komitmen organisasional, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung kompetensi 3,685 lebih besar dari t tabel 
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1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
H1 diterima, adanya pengaruh positif antara kompetensi terhadap 
komitmen organisasional. 
5. Ada pengaruh spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen 
organisasional, hal ini ditunjukkan dengan nilai t hitung spiritualitas di 
tempat kerja 3,898 lebih besar dari t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 
0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya pengaruh 
positif antara spiritualitas di tempat kerja terhadap komitmen 
organisasional karyawan. 
6. Komitmen organisasional dapat memediasi hubungan antara kompetensi dan 
spiritualitas di tempat kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai t hitung sobel test kompetensi sebesar 3,107 dan spiritualitas di 
tempat kerja sebesar 4,499 yang lebih kecil dari t tabel 1,984. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
1. Hasil penelitian ini menunjukkan hasil yang positif dan signifikan, akan tetapi 
variabel mediasi dapat memediasi variabel independen, hasil penelitian ini 
akan berbeda jika dilakukan pada objek lain 
2. Karena keterbatasan waktu responden serta kurangnya pengawasan terhadap 
responden dalam pengisian kuesioner, maka dimungkinkan responden 
menjawab dengan tidak cermat serta tidak jujur, sehingga menyebabkan 
jawaban responden menjadi tidak sesuai denga maksut pernyataan dalam 
kuesioner. 
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5.3 Saran  
 Berdasarkan kesimpulan diatas, maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah : 
1.    Hasil penelitian ini terhadap Perumda air minum Tirta Makmur Sukoharjo 
adalah diharapkan manajerial perusahaan lebih memperhatikan kompetensi dan 
spiritualitas di tempat kerja para karyawan agar tercapainya tujuan organisasi 
yang optimal. 
2.  Untuk meningkatkan   kompetensi karyawan, maka pihak perusahaan dapat 
melaksanakan kegiatan pelatihan atau bimbingan yang mampu menunjang 
pengetahuan karyawan. 
3.    Bagi peneliti selanjutnya diharapkan semakin memperluas penelitian tentang 
kompetensi dan spiritualitas di tempat kerja   dengan   sampel   penelitian   tidak   
hanya   pada karyawan Perumda Tirta Makmur Sukoharjo, tetapi juga terhadap 
karyawan perusahaan lain, sehingga penelitian dapat digeneralisasikan pada setiap 
karyawan perusahaan baik. 
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Lampiran 1 
Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
Kepada :  
Yth. Bapak/Ibu/Sdr Pegawai Perumda Air Minum Tirta Makmur Sukoharjo 
Di Tempat 
 
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 
Dengan Hormat 
Dengan kerendahan hati, saya Uva Umi Musyarofah mahasiswa tingkat akhir 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta, memohon ketersediaan 
Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi daftar pernyataan yang berkaitan dengan judul 
skipsi saya, yaitu : “Pengaruh Kompetensi dan Spiritualitas di Tempat Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel 
Intervening (Studi Kasus Pada Perumda Tirta Makmur Sukoharjo)”. 
Pengisian daftar pernyataan ini bertujuan untuk kepentingan akademis dan untuk 
melengkapi data dalam menyelesaikan penulisan skripsi bukan untuk publikasi 
serta tidak ada hubungan atau akibat terhadap pekerjaan Bapak/Ibu/Saudara/i. 
Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i saya 
ucapkan terimakasih. 
 
 
Kartasura, 11 April 2018 
  Hormat Saya 
  
  Uva Umi Musyarofah    
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KUESIONER PENELITIAN 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
a. Berilah tanda cheklis (√) untuk setiap jawaban yang sesuai dengan keadaan 
Bapak/Ibu/Sdr/i yang paling objektif 
b. Dimohon Bapak/Ibu/Sdr/i untuk dapat mengisi semua jawaban yang ada. 
c. Tidak ada yang dinilai salah dalam survey ini, semua jawaban adalah benar 
asalkan sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Sdr/i 
d. Setiap pernyataan memiliki lima alternatif jawaban, yaitu : 
SS = Sangat Setuju 
S = Setuju 
KS = Kurang Setuju 
TS = Tidak Setuju 
STS = Sangat Tidak Setuju 
Data Responden 
Nama (boleh diisi boleh tidak) : 
Jenis Kelamin     :  Laki-laki  Perempuan 
Usia      : <25 tahun  25-30 tahun 
     31-35 tahun  >35 tahun 
Pendidikan Terakhir    :  SMA atau  Setingkat          Sarjana (S1) 
     D3/Diploma II          Sarjana (S2) 
Lama Bekerja di Perumda   :     0-5 tahun    5-10 tahun 
     Diatas 10 tahun 
Jabatan di Perumda    : ................................................. 
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No. Pertanyaan Tanggapan 
STS TS KS S SS 
Kompetensi (X1) 
1. Saya sangat ahli pada bidang pekerjaan 
saya 
     
2. Saya mampu memodifikasi pekerjaan 
yang diminta atasan tanpa keluar dari 
ketentuan yang berlaku 
     
3. Dalam bekerja saya terus meningkatkan 
ketrampilan dasar saya 
     
4. Atasan saya mendukung saya dalam 
bekerja, sehingga saya terdorong untuk 
bekerja lebih baik 
     
 
No. Pertanyaan Tanggapan 
STS TS KS S SS 
Spiritualitas di tempat kerja (X2)  
1. Saya merasa bahwa pekerjaan yang 
saya lakukan memberikan makna batin 
yang mendorong semangat kerja saya 
meningkat 
     
2. Saya merasa saya memiliki tujuan 
hidup yang lebih terarah setelah bekerja 
disini 
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3. Saya merasa memiliki pekerjaan tetap 
adalah sesuatu yang sangat berarti bagi 
saya 
     
4. Saya merasa menjadi bagian dari 
komunitas di lingkungan tempat kerja 
saya 
     
5. Di tempat kerja, saya merasa dihargai 
dan didukung dalam melaksanakan 
pekerjaan saya 
     
 
No. Pertanyaan Tanggapan 
STS TS KS S SS 
Kinerja (Y) 
1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
saya dengan hasil yang baik 
     
2. Saya selalu berhasil mencapai target 
kerja yang telah ditentukan 
     
3. Saya selalu menyelesaikan tugas kerja 
saya tepat waktu 
     
4. Saya dapat bekerja efektif walau 
dibawah tekanan 
     
5. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
saya tanpa bantuan orang lain 
     
6. Saya orang yang bertanggung jawab 
terhadap hasil pekerjaan saya 
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No. Pertanyaan Tanggapan 
STS TS KS S SS 
Komitmen Organisasional (Z)  
1. Saya memiliki nilai-nilai yang sama 
dengan organisasi saya 
     
2. Saya memiliki rasa kebanggaan yang 
kuat dengan organisasi saya 
     
3. Saya memiliki tujuan yang sama 
dengan organisasi saya 
     
4. Saya meyakini kesetiaan pada suatu 
organisasi adalah hal yang penting, oleh 
karena itu saya masih bekerja disini 
     
5. Jika mendapat tawaran kerja yang lebih 
baik di organisasi lain, saya merasa 
bersalah jika meninggalkan organisasi 
ini 
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Lampiran 3 
Tabulasi data Penelitian 
No KM1 KM2 KM3 KM4 JML STK1 STK2 STK3 STK4 STK5 JML 
1 4 4 4 5 17 4 4 4 4 4 20 
2 4 4 5 5 18 4 5 5 4 4 22 
3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 5 4 17 5 5 5 5 5 25 
5 3 4 4 4 15 4 4 4 4 4 20 
6 3 4 4 4 15 4 4 4 4 4 20 
7 4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20 
8 4 4 4 5 17 4 4 4 4 4 20 
9 4 5 5 5 19 4 4 4 4 5 21 
10 4 4 5 5 18 4 5 5 5 4 23 
11 3 4 4 5 16 4 4 4 4 4 20 
12 4 5 5 4 18 4 4 4 4 5 21 
13 3 4 4 5 16 4 4 4 5 5 22 
14 5 5 5 5 20 4 4 5 5 4 22 
15 3 3 4 4 14 4 5 5 5 5 24 
16 3 4 4 4 15 5 5 5 5 4 24 
17 5 4 4 4 17 4 4 4 5 4 21 
18 4 4 5 5 18 4 4 5 5 5 23 
19 4 4 5 5 18 4 4 5 5 5 23 
20 4 5 5 5 19 4 4 4 4 4 20 
21 5 5 4 4 18 4 5 5 5 4 23 
22 4 4 5 5 18 4 5 5 4 5 23 
23 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
24 5 4 5 4 18 5 4 4 5 4 22 
25 4 5 4 4 17 5 4 4 4 5 22 
26 4 5 4 5 18 5 5 4 5 4 23 
27 5 4 4 4 17 5 4 4 5 4 22 
28 5 5 5 4 19 4 4 4 4 5 21 
29 4 5 4 5 18 4 4 4 4 5 21 
30 5 4 5 4 18 4 4 5 4 5 22 
31 4 4 4 4 16 5 4 5 4 4 22 
32 4 5 5 5 19 5 5 5 4 4 23 
33 5 4 5 4 18 5 4 5 4 4 22 
34 4 5 5 5 19 4 3 4 4 4 19 
35 4 4 4 4 16 4 5 4 4 5 22 
36 5 4 4 4 17 4 5 4 5 4 22 
37 5 5 5 5 20 4 4 5 4 3 20 
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38 4 5 3 4 16 5 5 4 3 5 22 
39 4 4 4 4 16 4 4 4 5 5 22 
40 4 4 3 4 15 4 4 3 4 3 18 
41 4 3 3 4 14 4 4 4 4 3 19 
42 4 4 4 4 16 4 3 4 3 4 18 
43 4 3 4 4 15 3 4 4 4 3 18 
44 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 19 
45 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 19 
46 4 4 3 4 15 4 3 4 4 4 19 
47 4 4 4 3 15 4 4 4 3 4 19 
48 4 4 4 4 16 3 4 4 3 4 18 
49 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
50 4 4 4 4 16 4 4 3 4 4 19 
51 4 4 4 4 16 3 4 4 3 4 18 
52 4 4 4 4 16 4 4 3 3 4 18 
53 4 4 4 3 15 4 3 4 3 4 18 
54 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
55 4 4 3 3 14 4 4 4 3 3 18 
56 4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20 
57 4 4 3 4 15 4 4 4 4 4 20 
58 4 4 3 4 15 4 4 4 3 4 19 
59 4 4 3 3 14 4 4 4 4 4 20 
60 4 3 4 3 14 4 4 4 3 4 19 
61 4 3 4 4 15 4 4 3 4 3 18 
62 4 3 3 3 13 4 3 3 3 4 17 
63 4 3 4 4 15 4 3 4 3 4 18 
64 4 4 4 4 16 3 4 3 4 4 18 
65 4 4 4 3 15 3 4 4 4 3 18 
66 4 4 3 4 15 4 4 3 4 4 19 
67 4 4 3 4 15 4 4 3 4 3 18 
68 4 4 3 3 14 4 4 3 3 4 18 
69 4 4 4 4 16 3 4 4 3 4 18 
70 4 4 3 4 15 4 4 4 3 3 18 
71 4 3 4 4 15 4 3 3 3 4 17 
72 4 3 4 4 15 4 4 4 4 4 20 
73 4 3 4 4 15 4 4 4 4 4 20 
74 4 4 4 3 15 4 4 4 3 4 19 
75 5 5 4 5 19 4 4 5 4 5 22 
76 5 4 4 4 17 5 4 4 3 4 20 
77 5 4 4 5 18 4 3 4 3 4 18 
78 4 4 4 5 17 4 4 4 4 5 21 
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79 5 5 5 5 20 4 4 5 3 5 21 
80 4 4 5 4 17 4 4 4 4 2 18 
81 5 4 4 4 17 5 4 5 4 4 22 
82 4 4 5 4 17 4 3 4 5 4 20 
83 5 4 5 4 18 4 5 4 4 5 22 
84 5 4 4 4 17 5 4 4 4 4 21 
85 4 4 5 4 17 5 4 4 4 4 21 
86 4 5 4 5 18 4 4 4 4 4 20 
87 4 3 4 4 15 4 4 4 5 5 22 
88 4 5 4 5 18 4 4 4 5 5 22 
89 5 5 4 5 19 4 4 4 5 5 22 
90 5 4 4 4 17 5 4 5 4 5 23 
91 5 4 5 4 18 5 4 5 5 4 23 
92 4 4 5 5 18 5 5 5 5 5 25 
93 4 5 4 5 18 5 4 5 4 4 22 
94 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
95 4 4 4 4 16 4 5 5 4 4 22 
96 5 5 5 5 20 4 5 5 4 5 23 
97 3 4 4 4 15 4 4 5 4 4 21 
98 4 3 4 5 16 4 4 4 5 4 21 
99 3 4 4 4 15 4 4 4 5 5 22 
100 3 4 5 5 17 4 4 4 4 4 20 
 
No 
KJ1 KJ2 KJ3 KJ4 KJ5 KJ6 JML KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 JML 
1 
4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 4 24 
2 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
3 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
4 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
5 
4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 5 5 22 
6 
4 4 4 4 3 5 24 4 4 4 5 4 21 
7 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 5 4 22 
8 
4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 4 4 20 
9 
4 4 4 4 5 5 26 5 5 4 5 4 23 
10 
4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 4 4 20 
11 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
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12 
4 4 4 4 4 4 24 5 5 4 4 4 22 
13 
4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 4 5 21 
14 
4 4 4 5 4 4 25 5 5 5 4 4 23 
15 
4 4 5 5 4 5 27 4 4 4 5 5 22 
16 
4 4 5 5 4 4 26 5 4 4 4 5 22 
17 
4 4 4 4 4 5 25 4 4 5 5 5 23 
18 
4 4 4 4 4 4 24 5 5 4 4 5 23 
19 
4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 5 4 22 
20 
5 5 5 5 4 4 28 5 5 5 5 5 25 
21 
4 4 5 5 4 4 26 4 4 5 5 4 22 
22 
4 4 5 5 4 4 26 5 5 5 5 5 25 
23 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
24 
5 4 5 4 4 4 26 4 5 4 5 4 22 
25 
5 4 4 4 4 4 25 4 3 5 5 4 21 
26 
5 4 5 4 4 4 26 4 5 4 4 4 21 
27 
4 5 4 5 4 4 26 4 5 5 4 5 23 
28 
4 5 5 4 4 4 26 4 4 4 4 4 20 
29 
4 5 4 5 4 4 26 5 4 4 5 4 22 
30 
4 5 5 4 4 4 26 5 5 5 5 5 25 
31 
4 4 4 4 4 5 25 5 4 5 4 5 23 
32 
4 5 4 5 4 4 26 5 4 5 4 5 23 
33 
4 5 5 5 4 4 27 4 5 4 5 5 23 
34 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
35 
4 4 5 5 4 4 26 4 4 5 5 5 23 
36 
4 4 5 4 4 5 26 4 4 4 4 4 20 
37 
5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 20 
38 
4 3 3 5 4 5 24 4 3 5 4 5 21 
39 
4 3 3 3 3 4 20 4 4 3 4 3 18 
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40 
4 3 3 3 3 4 20 4 4 3 4 3 18 
41 
3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 4 20 
42 
4 3 4 3 3 3 20 4 3 4 4 3 18 
43 
3 4 4 4 3 3 21 4 3 3 3 3 16 
44 
3 4 3 4 3 3 20 4 4 3 4 3 18 
45 
4 3 4 3 3 3 20 4 4 3 4 3 18 
46 
4 3 4 3 3 4 21 4 4 3 4 4 19 
47 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 4 3 4 19 
48 
4 3 3 3 3 4 20 4 4 4 4 4 20 
49 
4 3 3 3 3 4 20 4 3 4 3 4 18 
50 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 4 3 4 19 
51 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 4 4 4 20 
52 
4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
53 
4 3 3 3 3 3 19 4 3 3 3 3 16 
54 
4 4 3 3 3 3 20 4 4 3 3 4 18 
55 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 4 3 3 18 
56 
4 3 3 4 3 3 20 4 3 4 3 4 18 
57 
4 3 3 4 3 3 20 4 3 3 4 3 17 
58 
4 3 3 3 3 3 19 4 3 3 3 3 16 
59 
3 3 4 4 3 3 20 4 4 3 3 4 18 
60 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 4 3 3 18 
61 
4 4 4 3 3 3 21 4 3 4 3 4 18 
62 
4 3 3 3 3 3 19 4 3 3 4 4 18 
63 
4 3 3 4 3 3 20 4 3 4 3 3 17 
64 
4 3 4 3 3 3 20 4 4 4 4 4 20 
65 
4 3 3 3 3 3 19 4 3 3 4 3 17 
66 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 4 4 3 19 
100 
 
100 
 
67 
4 3 3 3 3 3 19 4 3 3 3 3 16 
68 
4 3 3 4 3 3 20 4 3 4 3 4 18 
69 
4 4 3 3 3 3 20 4 3 3 4 4 18 
70 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 3 4 3 18 
71 
4 4 3 3 3 3 20 4 4 4 4 3 19 
72 
4 3 3 3 3 3 19 4 4 4 4 4 20 
73 
4 3 3 3 3 4 20 4 4 4 3 4 19 
74 
4 4 4 3 3 4 22 4 4 3 4 3 18 
75 
5 4 5 4 4 4 26 4 4 5 4 5 22 
76 
4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
77 
4 3 4 4 3 4 22 4 2 4 3 5 18 
78 
4 4 5 3 3 4 23 4 4 4 4 3 19 
79 
4 5 4 5 4 4 26 4 4 5 5 5 23 
80 
3 2 4 4 4 4 21 4 3 4 3 4 18 
81 
5 4 4 5 4 4 26 4 5 4 5 4 22 
82 
5 4 3 4 4 4 24 4 4 5 4 4 21 
83 
4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 5 4 22 
84 
5 4 4 4 4 4 25 4 5 4 5 5 23 
85 
5 4 4 5 4 5 27 4 5 4 4 5 22 
86 
5 5 5 5 4 5 29 4 5 4 4 4 21 
87 
4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 20 
88 
5 5 5 5 4 5 29 4 5 5 5 5 24 
89 
4 5 4 5 4 4 26 4 5 4 5 4 22 
90 
4 5 4 4 4 5 26 5 4 5 4 5 23 
91 
4 4 5 4 4 4 25 5 4 5 4 5 23 
92 
5 5 5 5 3 4 27 5 4 5 5 4 23 
93 
4 5 4 5 4 4 26 4 5 4 4 4 21 
101 
 
101 
 
94 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
95 
5 5 4 4 4 5 27 4 4 5 5 5 23 
96 
4 4 4 4 5 5 26 4 4 5 5 5 23 
97 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 
98 
5 5 5 5 4 4 28 5 4 4 4 5 22 
99 
4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 5 25 
100 
4 4 5 5 4 4 26 4 4 4 4 4 20 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 4 
102 
 
102 
 
Output Penelitian  
Reability & Validity 
Variabel Kompetensi 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,633 4 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KM1 12,37 1,973 ,235 ,675 
KM2 12,43 1,561 ,491 ,506 
KM3 12,38 1,470 ,484 ,509 
KM4 12,29 1,602 ,452 ,535 
 
Variabel Spiritualitas di tempat kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,665 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
STK1 16,40 2,707 ,346 ,643 
STK2 16,45 2,513 ,455 ,600 
STK3 16,36 2,273 ,520 ,564 
STK4 16,48 2,212 ,439 ,605 
STK5 16,35 2,452 ,350 ,646 
 
 
 
Variabel Komitmen Organisasional 
103 
 
103 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,863 6 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KJ1 19,19 7,529 ,387 ,878 
KJ2 19,45 5,745 ,732 ,825 
KJ3 19,38 5,773 ,693 ,833 
KJ4 19,35 5,604 ,719 ,828 
KJ5 19,66 6,307 ,750 ,826 
KJ6 19,42 6,084 ,675 ,836 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,782 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KO1 16,26 4,174 ,452 ,778 
KO2 16,42 3,377 ,516 ,756 
KO3 16,37 3,165 ,643 ,711 
KO4 16,35 3,159 ,603 ,725 
KO5 16,36 3,122 ,609 ,723 
 
 
 
Uji Asumsi Klasik 
104 
 
104 
 
Uji Normalitas 
Persamaan 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,51878959 
Most Extreme Differences Absolute ,087 
Positive ,087 
Negative -,047 
Test Statistic ,087 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,059
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Persamaan 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,46928030 
Most Extreme Differences Absolute ,060 
Positive ,040 
Negative -,060 
Test Statistic ,060 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
Uji Multikolinearitas 
Persamaan 1 
105 
 
105 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardiz
ed 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficient
s 
T Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) ,332 1,895  ,175 ,861      
KM 
,405 ,110 ,292 
3,68
5 
,000 ,563 ,350 ,253 ,753 1,328 
STK 
,655 ,095 ,546 
6,89
8 
,000 ,691 ,574 ,474 ,753 1,328 
a. Dependent Variable: KO 
 
Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coefficie
nts 
T Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Tolera
nce VIF 
1 (Const
ant) 
-6,079 1,843  -3,298 ,001      
KM 
,470 ,114 ,258 4,117 ,000 ,660 ,387 ,210 ,660 
1,51
4 
STK 
,462 ,113 ,294 4,101 ,000 ,736 ,386 ,209 ,505 
1,98
0 
KO 
,594 ,099 ,453 6,017 ,000 ,802 ,523 ,307 ,458 
2,18
4 
a. Dependent Variable: KJ 
 
 
 
 
Uji Heterokedastisitas 
106 
 
106 
 
Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Const
ant) 
,855 1,207  ,708 ,480   
KM -,034 ,070 -,056 -,484 ,630 ,753 1,328 
STK ,042 ,060 ,082 ,699 ,486 ,753 1,328 
a. Dependent Variable: RES3 
 
Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) ,687 1,132  ,607 ,546   
KM 
-,079 ,070 -,138 
-
1,126 
,263 ,660 1,514 
STK -,032 ,069 -,066 -,469 ,640 ,505 1,980 
KO ,118 ,061 ,288 1,951 ,054 ,458 2,184 
a. Dependent Variable: RES2 
 
Uji Ketepatan Model 
Model Summary
b
 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. Error of 
the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-Watson 
R Square 
Change F Change df1 df2 
Sig. F 
Change  
1 ,866
a
 
,750 ,743 1,492 ,750 96,256 3 96 ,000 1,762 
a. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
b. Dependent Variable: KJ 
 
107 
 
107 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 642,870 3 214,290 96,256 ,000
b
 
Residual 213,720 96 2,226   
Total 856,590 99    
a. Dependent Variable: KJ 
b. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
 
Koefisien Determinasi 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,866
a
 ,750 ,743 1,492 
a. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
 
Analisis Jalur  
Model 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,332 1,895  ,175 ,861 
KM ,405 ,110 ,292 3,685 ,000 
STK ,655 ,095 ,546 6,898 ,000 
a. Dependent Variable: KO 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,736
a
 ,542 ,533 1,534 
a. Predictors: (Constant), STK, KM 
 
 
Model 2 
108 
 
108 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -6,079 1,843  -3,298 ,001 
KM ,470 ,114 ,258 4,117 ,000 
STK ,462 ,113 ,294 4,101 ,000 
KO ,594 ,099 ,453 6,017 ,000 
a. Dependent Variable: KJ 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,866
a
 ,750 ,743 1,492 
a. Predictors: (Constant), KO, KM, STK 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
109 
 
109 
 
Lampiran 5 
Jadwal Penelitian 
N
o 
Bulan Oktober Novemb
er 
Desemb
er 
Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus 
Kegiatan                                             
1. Penyusu-nan 
Proposal 
x x x x              X x  x  x                      
2. Konsultasi x   x   x   x x        x    x   x x x           x      
3. Revisi Proposal       x x    x         x     x                   
4. Pengum-pulan 
data 
                 X x x                         
5. Analisis Data                             x x x x x            
6. Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
                                 x x x x x       
7. Pendafta-ran 
Munaqa-sah 
                                       x     
8. Munaqa-sah                                             
9. Revisi Skripsi                                             
110 
 
110 
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